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Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, Salud y Seguridad Laboral específicamente 
Condiciones del Trabajo. El objetivo fundamental es diagnosticar los factores de riesgos psicosocial y 
su relación con  Cultura Organizacional, mediante varias técnicas. La demanda de trabajo ha permitido 
que los factores de riesgos psicosocial se relacionen con la Cultura  Organizacional.La fundamentación 
teórica parte del criterio científico de Steven L. Sauter, Joseph J. HurrellJr, Lawrence  R. Murphy, 
Lennart, quienes dicen que los factores de riesgos psicosociales comprende el puesto y entorno de 
trabajo, las funciones laborales, las relaciones interpersonales, el diseño y contenido de las tareas; 
tratados en dos capítulos factores de riesgos psicosociales y cultura organizacional. Investigación 
correlacional, no experimental. Con los datos arrojados se concluye que si existe relación entre las 
variables estudiadas, con la recomendación los factores de riego psicosocial deben ser analizados y su 
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Research study on Industrial Psychology, Occupational Health and Safety Working Conditions specifically. 
The main objective is to diagnose psychosocial risk and its relationship to organizational culture through 
various techniques. The work demand has allowed to the psychosocial risk factors be related to the 
organizational culture. Theoretical foundation part of the scientific criteria of Steven L. Sauter, Joseph J. 
HurrellJr, Lawrence R. Murphy, Lennart, who say that psychosocial risk factors comprise the job and work 
environment, job functions, relationships, design and content of the tasks; treated in two chapters: 
psychosocial risk factors and organizational culture. Co-relational,  non-experimental   research. With the 
data produced, it is concluded that it exists a co-relation among the variables studied, with the 
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En la presente investigación se manifestara de como los factores de riesgos psicosociales intervienen 
en la cultura organizacional de los servidores/ras municipales, puesto que dicho estudio se realizo en la 
Dirección de Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito, aportando beneficios tanto para los 
usuarios internos como externos. 
 
Los factores de riesgos psicosociales se hacen presentes en el campo laboral debido que estos han sido 
complicados por no ser visibles pero son los que más se encuentran presentes en los lugares de trabajo 
otorgando aspectos importantes para la investigación. 
 
Debido a la existencia de los factores de riesgos psicosociales en las organizaciones sean públicas o 
privadas estos generan alteración en el personal y de esta manera se ve afectada la cultura 
organizacional dentro de su sistema de compartimiento de los miembros que hace para  distinguir a una 
Organización de las demás. Por lo cual los factores y la cultura organizacional permiten el bienestar de 
los empleados dentro de la Institución y la garantía como Talento Humano. 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
El problema  de estudio se vincula en la ejecución de los procesos y actividades del personal de la 
Dirección de Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito, ocasionando alteración en los 
Factores de Riesgo Psicosocial, retrasos en la  aplicación de los objetivos institucionales y sobre todo 




 ¿Cuáles son los Factores de Riesgo Psicosocial? 
 ¿Cuáles son los Factores  del Cultura Organizacional? 






 Diagnosticar los Factores de Riesgo Psicosocial de la Dirección de Recursos Humano del Ilustre 





 Identificar los Factores Riesgo Psicosociales. 
 Establecer los Factores del Cultura Organizacional. 
 Diseñar un Programa de Capacitación para que mejore la Cultura Organizacional. 
 
Justificación e importancia 
 
Los Factores de Riesgos Psicosociales dentro de la Organización es un aspecto fundamental debido que 
su relación con la Cultura Organizacional permitirá que el personal  tenga que ver dentro de un proceso 
de socialización, a través de una objetivación social.  
 
El estudio de los Factores Psicosocial dentro de la Dirección  de Recursos Humanos del Ilustre 
Municipio de Quito, es presentar un adecuado nivel de protección en la salud de los trabajadores, 
garantizando que la Cultura no se altere puesto que es  la base del funcionamiento organizacional; cada 
organización es diferente es el reflejo de su estructura como de las actitudes de sus miembros. 
 
Aportará beneficios para los empleados, se conocerán y se tomarán en cuenta las  necesidades, 
habilidades, inquietudes y expectativas que deben ser consideradas para mejorar la Cultura 
Organizacional  por lo cual el éxito de la Dirección. 
 
La investigación es importante debido a que el Director está sujeto de nuevos paradigmas dentro de la 
Organización, acabando con costumbres arraigadas dentro del sector público que solo han ido 
presentando ciertos inconvenientes que no les ha permitido avanzar, por lo tanto el estudio será 
factible. Sin olvidar que el personal también será participe dentro de las actividades que se realizara 















Quito capital del sol, ciudad próspera y atractiva, democrática y solidaria, centro estratégico y turístico, 
eje cultural de América 
MISION 
Es un órgano de gobierno que actúa como facilitador de los esfuerzos de la comunidad en la 
planificación, ejecución, generación, distribución y uso de los servicios que hacen posible la 
realización de sus aspiraciones sociales 
 
OBJETIVOS ESTRATÉGICOS 
 Integración Social 
 Desarrollo Humano Sustentable 
 Democracia Participativa 
 Medio Ambiente Sano 
 
















Nómina y Roles 
Seguridad y Salud Ocupacional 
 










Desarrollar el talento humano de la municipalidad fortaleciendo la cultura organizacional, potenciando 
las habilidades, capacidades y conocimientos, a través de una administración técnica y profesional, 
como un aporte significativo a la provisión de los servicios que demanda la comunidad del Distrito 




1. Definir e implementar estrategias, para la clasificación y valoración; planificación del recurso 
humano; reclutamiento, selección e inducción; capacitación; desarrollo; evaluación del desempeño; 
Higiene, Salud Ocupacional y prestación de servicios al Talento Humano de la Municipalidad. 
2. Definir e instrumentar políticas para la Gestión del Talento humano de la Municipalidad. 
3. Ejecutar planes, programas y proyectos para el fortalecimiento del talento humano municipal 
4. Monitorear y evaluar el cumplimiento y los impactos de las políticas, estrategias, planes, programas 
y proyectos. 
5. Realizar la Gerencia de la Rutina. 
6. PROSPECCIÓN DEL RECURSO HUMANO 
 Análisis situacional del Recurso Humano Municipal 
 Determinación de necesidades, 
 Determinación de Fortalezas y Debilidades 
 Caracterización, Problematización, Cualificación y Cuantificación 
 Definición de estándares 
 Definición del Plan de intervención 
 Factibilidad y viabilidad del Plan 
7. MONITOREO Y EVALUACIÓN 
 Monitoreo y seguimiento de la gestión 
 Evaluación eficiencia y eficacia 




















• Coordinación de programas de capacitación para fortalecer, habilidades y destrezas. 
• Evaluación cualitativa y cuantitativa de la capacitación. 
• Registro de habilitantes. 
3. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
• Cuantificación, cualificación y ponderación de procesos, subprocesos y actividades en los que 
interviene cada funcionario y/o empleado municipal. 
• Evaluación de cumplimiento en función de ponderación de la intervención. 
• Registro de habilitantes para reconocimientos 
4. PROMOCIÓN 
• Verificación de cumplimiento de requisitos o parámetros definidos en la carrera municipal. 
• Formulación, cuantificación del Plan de Promoción. 
• Factibilidad y viabilidad del plan. 
• Ejecución del Plan. 





Subordinada de: Dirección Metropolitana de Recursos Humanos 
FUNCIONES ESPECÍFICAS 
1. NORMATIVA 




• Movimientos de personal 
• Registro y control 
• Distributivo 
• Expedientes del personal 
 
UNIDAD: NOMINA Y ROLES 
 
Nivel: Operativo 
Subordinada de: Dirección Metropolitana de Recursos Humanos 
FUNCIONES ESPECÍFICAS 
1. REMUNERACIONES 
• Emisión de nómina 




UNIDAD: SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 
 
Nivel: Operativo 
Subordinada de: Dirección Metropolitana de Recursos Humanos 
FUNCIONES ESPECÍFICAS 
1. Bienestar Social 
2. Clima Laboral 





















1. Factores  de Riesgo Psicosocial 
 
1.1 Definición de  Factores  de Riesgo Psicosocial 
 
“Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones 
que se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente 
relacionadas con las condiciones ambientales (agentes físicos, químicos y biológicos), 
con la organización, con las relaciones entre los trabajadores, con el  contenido del 
trabajo y con la realización de las tareas, y que pueden afectar a través, de 
mecanismos psicológicos y biológicos, tanto a la salud del trabajador como al 
desempeño de su labor”. 
(Mansilla Izquierdo, 2001, pág. 9) 
 
 “También se ha definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como 
aquellos aspectos de la concepción, organización y gestión del trabajo, así como de su 
contexto social y ambiental, que tienen la potencialidad de causar daños físicos, 
psíquicos o sociales a los trabajadores.” 
(Cox, Griffiths, & Randall, 1996-2003, pág. 9) 
 
Para el Comité Mixto OIT-OMS 1984, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
abarcan las interacciones entre el medio ambiente laboral, las características de las 
condiciones de trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la organización, 
características del trabajador, sus necesidades y su situación personal fuera del 
trabajo. 
(Mansilla Izquierdo, 2001, pág. 9)   
 
Los Factores de Riesgo Psicosocial en el trabajo son característicos de las condiciones de trabajo y 
organización, que afecta al bienestar  Biológico y Psicológico  del empleadocon respecto a su lugar de 
trabajo. Puede afectar de acuerdo a la percepción de cada uno de los individuos y como estos van 
haciéndose presente al momento de ejecutar sus funciones cotidianas al realizar sus actividades. 
 
1.2 Clasificación de factores de riesgo psicosocial 
 
Los factores de riesgos psicosocial en el trabajo son la interacción del trabajador con el medio laboral, 
la organización y gestión del trabajo. Debido a que los mismos son negativos para la salud de los 

































Fuente: Adaptado por Karina Simbaña citado en  Mansilla Izquierdo Fernando. Manual de Riesgos 
Psicosociales en el trabajo. Psicología-online.com http://www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/  
p11 
 
1.3 Factores debido al puesto 
 
 Condiciones Ambientales 
 
Las condiciones ambientales  son fundamentales y son los:  
 
Factores de Riesgo Psicosocial 
MEDIO LABORAL ORGANIZACIÓN Y GESTION DEL TRABAJO 
 Condicionesambiental
es. 
 Diseño del puesto de 
trabajo 
 
 Pausas y descansos               
 Horario de trabajo 
 Trabajo a turnos y nocturnos 
 Funciones y tareas 
 Ritmo de trabajo 
 Monotonía  
 Carga mental 
 Formación responsabilidad 
 Desempeño del Rol 
 Comunicación en el 
trabajo 
 Estilo de mando 
participación en la 
toma de decisiones  
 Relaciones 
interpersonales en el 
trabajo 
 Condiciones  de 
empleo 




 Agentes físicos (nivel de iluminación, deslumbramiento, equilibrio de las luminancias, 
ambiente termohigrométrico –temperatura, humedad, ruido, vibraciones, radiaciones, etc.)  
 Agentes químicos (humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) 
 Agentes bilógicos (hongos, virus, bacterias y endoparásitos). Estos agentes se encuentran 
alrededor del empleado en su puesto de trabajo generando insatisfacción, disconfort y afectar 
la salud del trabajador. 
 
La iluminación debe ser acorde a la tarea que realiza el trabajador mientras la iluminación inadecuada 
hace que la tarea sea más complicada y da como resultado un desempeño no apto. 
 
El ruido ambiental debe ser óptimo para la concentración, atención y comunicación  de los 
trabajadores: en el lugar de trabajo el ruido puede llegar a aislar al empleado, no permitir la 
concentración y dificultades para la comunicación. 
 
La temperatura influye en el bienestar y confort del trabajador. El incremento de calor produce 
somnolencia, lo que afecta a los trabajadores que requieren discriminaciones finas o decisiones críticas, 
las bajas temperaturas disminuye en cambio las destrezas manuales lo que conlleva al deterioro de las 
calidad de trabajo e incrementa la probabilidad de accidentes. 
 
 Diseño del puesto de trabajo 
 
La adaptación ergonómica de las medidas geométricas del puesto de trabajo a las características 
corporales  del trabajador debido a que una correcta ubicación del material de trabajo evita trastornos 
musculo esqueléticos, fatiga y estrés. Por lo cual hay que valorar las características físicas del 
trabajador como: 
 
a) Posición durante el trabajo 
b) El equipo de trabajo 
c) El mobiliario  
d) La presentación de la información  
e) Los planes y alcance  
f) El espacio de trabajo 
 




A. Pausas y descansos 
Una jornada de trabajo excesiva produce: 
 fatiga física (imposibilidad de mantener un esfuerzo físico)  
  fatiga mental (falta de atención, presencia desagradable de asociaciones o recuerdos 
que distraen al individuo, dificultad para concentrarse y, en general, falta de 
rendimiento) 
Al existir pausas y descansos durante la jornada de trabajo facilita que el trabajador se recupere 
de la fatiga producida por trabajos monótonos, esfuerzos físicos o de la carga mental generada 
por los requerimientos mentales. 
B. Horario de trabajo 
Permite a que el trabajador debe cumplir con un periodo fijado por la organización  con un 
horario fijo. Mientras que el horario flexible se caracteriza por el tiempo de inicio y final de la 
jornada puede decidir el trabajador. El horario flexible favorece la conciliación de la vida 
familiar y laboral y ofrece al trabajador cierto grado de autonomía temporal en el trabajo, lo 
que contribuye a la satisfacción laboral. 
C. Trabajo a turnos y nocturno 
Los trabajadores que laboran con turnos  exigen mantener al trabajador activo en momentos en 
que necesita descanso. Están  fuera de las pautas de la vida familiar y social. Provocando un 
triple desajuste entre el tiempo de trabajo, el tiempo biológico y el tiempo familiar y social.  
El ser humano tiene ritmos biológicos, es decir, que las funciones fisiológicas siguen unas 
repeticiones cíclicas y regulares. Estos ritmos suelen clasificarse en:  
 ultradianos (ciclo superior a 24 horas)  
 circadianos o nictamerales (ciclo de 24 horas)  
 infradianos (ciclo inferior a  24 horas) 
Estos ritmos biológicos coinciden con los estados de vigilia y sueño, siendo la mayoría de ellos 
más activos durante el día que durante la noche.  
11 
 
D. Funciones y tareas 
Hacen referencia  al contenido y al significado que el trabajo tiene para el trabajador que lo 
ejecuta.  
Para que un empleado realice sus funciones adecuadas deben  tener sus útiles de trabajo, saber 
qué es lo que tiene que hacer, saber cómo hacerlo y que lo que hace tiene un valor 
significativo, que en algo está contribuyendo a la sociedad y que se le reconozca por ello. 
El derecho del trabajador es conocer por escrito las funciones y tareas de su puesto de trabajo; 
y que las funciones y tareas tengan un orden creciente de dificultad y que estén adaptadas a la 
capacidad de trabajador permitiéndole crecer en conocimiento. 
E. Ritmo de trabajo 
Es la realización del trabajo se encuentra  determinado  tiempos ajustados, exigencia de rapidez 
en las tareas, competitividad entre compañeros, normas de producción, cantidad de trabajo a 
realizar, control jerárquico directo con presiones de tiempo. 
En cambio  los trabajos considerados como no repetitivos, el ritmo resulta lograr un cierto 
rendimiento en un período de tiempo dado. Hay que tener en cuenta que el tiempo que se 
requiere para realizar una tarea varía según las condiciones y capacidad del trabajador y 
también para un mismo trabajador, según su estado de fatiga, etc. 
F. Monotonía 
Son actividades donde el  trabajador no tiene ningún tipo de iniciativa y disminuye su libertad.  
Provocando  en los empleados desconozca el lugar que ocupa su tarea dentro del proceso 
productivo además en un ambiente poco estimulante genera insatisfacción laboral y problemas 
de salud. 
G. Autonomía 
Planificación de  su trabajo y determinar los procedimientos para desarrollarlo. Influye 
específicamente en  el método de trabajo, el ritmo, las secuencias de las operaciones y el 
control de los resultados, ya que el trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su 
trabajo, regulando su ritmo, determinando el orden y la forma de realizar las tareas. 
El trabajador tiene la posibilidad de tomar decisiones con respecto a las tareas que realiza y ha 
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de tener autonomía tanto para poder modificar el orden de las diversas operaciones y variar, 
como para decidir el tiempo que dedica a cada una de ellas. 
H. Carga mental 
Es el conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a los que se ve sometido 
el trabajador a lo largo de su jornada laboral debido a la demanda de trabajo o por la 
inadecuada distribución de las actividades que va a realizar, aparece la denominada fatiga 
mental.  
a) La sobrecarga cuantitativa se produce cuando se realiza muchas operaciones en poco 
tiempo.  
b) La sobrecarga cualitativa hace referencia a unas excesivas demandas intelectuales o 
mentales en relación con los conocimientos y habilidades del trabajador.  
c) La infracarga o subcarga cuantitativa es cuando el volumen de trabajo está muy por 
debajo del necesario para mantener el mínimo nivel de activación en el trabajador. 
d) La infracarga o subcarga cualitativa es cuando la tarea no implica ningún 
compromiso mental resultando para el trabajador insuficiente y produciéndole rechazo 
y desmotivación. 
“La infracarga laboral, tanto cuantitativa como cualitativa, puede ocasionar malestar 
emocional, hostilidad, estrés, incremento de la accidentalidad y atención y 
concentración deficitaria, ya que la falta de estimulación es tan perjudicial como el 
exceso, aunque resulte paradójico, un poco de tensión produce un efecto estimulante y 
es beneficiosa. 
(Mansilla Izquierdo, 2001, pág. 17) 
 







Ilustraciones 2. Incidencia directa sobre la infracarga laboral 
 
Fuente: Adaptado por Karina Simbaña citado en Mansilla Izquierdo Fernando. Manual de Riesgos 




Para ejecutar una actividad dentro de la organización es necesario una previa instrucción este 
garantiza un desarrollo adecuado. Tanto el trabajador que desempeña un puesto de trabajo por 
debajo o por encima de su nivel de formación puede sentir insatisfacción laboral, cuando existe 
un desconocimiento. 
J. Responsabilidad 
Es la capacidad que presenta los trabajadores para ejecutar las actividades en comendas. La 
descompensación entre la responsabilidad sobre los posibles errores y el nivel de control del 
trabajo puede determinar la aparición de diversas alteraciones en el trabajador si este no se 
encuentra suficientemente cualificado para realizarla. Un trabajo satisfactorio se determina por 
tabaquismo  
el incremento de la ansiedad   
la disminución de la satisfacción 
laboral  la baja autoestima 
los niveles altos de colesterol 
la tasa cardiaca elevada y la fatiga; 




la responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad del mismo y a los recurso 
que presente. 
K. Desempeño de rol 
El rol de cada trabajador es el patrón de comportamiento que se espera de quién desempeña un 
puesto de trabajo con independencia de la persona. Determinando que es el conjunto de 
expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por parte de él mismo, 
como de los demás al momento de ejecutar actividades. 
L. Comunicación en el trabajo 
Abarca las órdenes dadas por los directivos directamente hasta las expresiones casuales entre 
los compañeros.  
a. Comunicación formal 
Sirve para orientar los comportamientos hacía los principios, las normas y las metas de 
la organización. Puede establecerse en: 
Ilustraciones 3.  Como se establece la comunicación. 
 
Fuente: Adaptado por Karina Simbaña citado en  Mansilla Izquierdo Fernando. Manual de Riesgos 






los puntos de vista 
y canalizar las 






los objetivos y las 
directrices de la 
organización)   
Horizontal 
(facilita el apoyo 
emocional entre los 
trabajadores y hace 
posible la 
coordinación de 





Comunicación formal en tres canales diferentes: 
Ilustraciones 4. Canales de comunicación Formal 
 
Fuente: Adaptado por Karina Simbaña citado en  Mansilla Izquierdo Fernando. Manual de Riesgos 
Psicosociales en el trabajo. Psicología-online.com http://www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/  
pp.22-23 
b. Comunicación informal 
Favorece el desarrollo de la actividad profesional a través de los contactos entre 
compañeros, sirve de apoyo socioafectivo y como salida de quejas interpersonales, 
conflictos y frustraciones en el trabajo. 
M.  Estilo de mando 
Influye en el ambiente de trabajo y en las relaciones entre los trabajadores, jefes, porque las 
actitudes del superior o jefe repercuten directa o indirectamente en los trabajadores bajo su 
mando y en el clima laboral.  Los estilos de dirección del mando, suelen presentarse de la 
combinación de algunos de los cuatro principales patrones o modelos:  
c. Estilo autoritario o autocrático 
Se basa en el principio de autoridad, el jefe no informa de los objetivos, actividades 
sólo da consignas. 
Canal vertical ascendente se utiliza para 
realizar sugerencias o reclamaciones.  
La eficacia de este canal suele conseguirse 
a través de los buzones de sugerencias y 
quejas, reuniones de grupo, etc.  
Canal vertical descendente se utiliza 
para las políticas e instrucciones que dan 
los directivos. El mensaje fluye desde los 
niveles altos de la jerarquía laboral hasta 
los niveles inferiores.  
Canal horizontal se utiliza para la 
comunicación entre iguales, suele ser 
necesaria para la coordinación y el apoyo 
técnico e instrumental entre compañeros.  
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d. Estilo paternalista 
Opta por la sobreprotección y no promueve el liderazgo, no valora la iniciativa y 
tiende a crear y mantener individuos infantiles, indecisos e inseguros. Los 
subordinados deben recurrir a jefe para solucionar sus problemas.  
e. Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer) 
Escaso control del jefe en el trabajo de los subordinados y lo efectúa a distancia. Las  
instrucciones dadas por los jefes los dan en forma de consejos, no dirige, no da 
consignas, se inhibe en situaciones conflictivas y deja que los subordinados se 
autocontrolen. 
f. Estilo democrático o participativo 
El jefe se centra en la función de coordinar el equipo, resuelve sólo los problemas 
fundamentales y brinda a los subordinados la posibilidad de participar activamente en 
la toma de decisiones.  
N. Participación en la toma de decisiones 
La participación de los trabajadores en las acciones relativas al ejercicio de sus derechos de 
información y formación en materia de prevención de riesgos laborales es fundamental debido 
que ellos se van a encontrar expuestos a dicha decisión.  
O. Relaciones interpersonales en el trabajo 
Es el contacto directo (con los superiores, con los subordinados, con los compañeros y con los 
usuarios o clientes) y grupales (equipos de trabajo, de departamento, de área, etc.) 
generalmente son valoradas positivamente, pero también pueden llegar a convertirse en un 
riesgo psicosocial.  
Se debe establecer una actitud de respeto,  comprensión, cooperación, cortesía, se conseguirá 
una atmósfera laboral de aceptación y de armonía que facilitará la solución de cualquier 
conflicto interpersonal y favorecerá un buen clima laboral.  Los  tiempos y espacios de 
descanso permiten las relaciones sociales, facilitar el contacto entre los trabajadores 
estableciendo vías formales para la resolución de los conflictos interpersonales. 
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P. Condiciones de empleo 
Las condiciones de empleo como el tipo de contrato, la posibilidad de movilidad geográfica, el 
salario, la posibilidad de elección de vacaciones y la exposición a riesgos laborales, ejercen un 
peso específico en la motivación y en la satisfacción laboral. 
Q. Desarrollo de la carrera profesional 
Es el derecho de los trabajadores a progresar, de forma individualizada y colectiva, como 
reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una evaluación objetiva y reglada, en cuanto 
a conocimientos, experiencia y cumplimiento de objetivos. 
“El contrato de trabajo lleva implícito un contrato psicológico que ha sido definido 
como las creencias del trabajador con las promesas implícitamente hechas por la 
organización y sus obligaciones para con la organización.” 
(Mansilla Izquierdo, 2001, pág. 26) 
    
Se refiere a todas las actividades que pueden realizarse a lo largo del tiempo y que pueden 
incluir distintos puestos o distintos trabajos, y a las posibilidades que se le ofrecen al trabajador 
para ascender en su medio laboral. 
1.5 Consecuencias de los factores de riesgo psicosocial 
 
Los  riesgos profesionales cual sea su origen el tercer elemento de la cadena o secuencia que requiere 
análisis o estudio son los efectos que derivan de la actualización de los “riesgos psicosociales” en 
“daños” a la salud “psico-social”.  
 
Las enfermedades o dolencias, trastornos de conducta, se identifican en dos planos: 
 
 Plano Físico: cefaleas, migrañas, dolores musculares, enfermedades cardiovasculares, 
fatiga crónica, estrés, trastornos digestivos, alteraciones del sueño, hipertensión,  asma, 
urticarias. 
 Psicológico y emocional: frustraciones, culpabilidad, irritabilidad, ansiedad, trastornos 
cognitivos, trastornos de conducta, falta de motivación, depresión, agresividad, neurosis, 
estrés post-traumático en caso de violencia, tendencias suicidas. 
Los riesgos de origen psicosocial influyen negativamente en el funcionamiento de las 




Los trabajadores sometidos a una mayor incidencia de estos riesgos reducen su 
rendimiento. Por lo cual los efectos negativos lo son también para la organización; estos 
efectos se reflejara de diverso, modo generando elevados costos tanto directos como 
indirectos, a consecuencia de:   
 
 El aumento del absentismo 
 Incremento de bajas “voluntarias” 
 Descenso de la motivación  
 Deterioro de las relaciones laborales que perjudican el clima favorable que exige la 
productividad. 
 Amenaza, cada vez más real, de sanciones, tanto por indemnización civil como por 
sanciones administrativas. 
 La pérdida de imagen que supone las denuncias, y su difusión mediática, de 
conductas acosadoras.  
 EL AJUSTE PERSONA-ENTORNO 
 
“Afirma que para examinar los componentes conceptuales de la teoría del ajuste PE y 
sus repercusiones en materia de investigación y aplicación podemos utilizar la teoría 
de French y otros, que se representa en la Ilustraciones.” 


















Ilustraciones 5. Esquema de la teoría del ajuste persona-entorno (PE) 
 
 
Fuente: French, Rogers y Cobb citado en la Organización internacional del trabajo, O.I.T. 
Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo p. 34.18 
 
El ajuste necesidades-ofertas son las necesidades del trabajador  para utilizar sus aptitudes y 
capacidades. Corresponden a lo que ofrece el medio de trabajo, con las oportunidades para satisfacer 
esas necesidades. 
El ajuste exigencias-capacidades se refiere a las aptitudes y capacidades del trabajador para satisfacer 
las exigencias del trabajo.  
 
Afirma que Estos dos tipos de ajuste pueden superponerse. Por ejemplo, una 
sobrecarga de trabajo puede hacer que no se satisfagan las exigencias del trabajador 
y al mismo tiempo amenazar la necesidad de que el trabajador satisfaga otras. 
(Caplan, 2011, pág. 34.18) 
 
1.5.1 Conceptualización de la persona (P) y el entorno (E) 
 
Las características de la persona (P) Ilustraciones en las necesidades como capacidades. Las 
características del entorno (E) Ilustraciones en ofertas y oportunidades para satisfacer las necesidades 
del trabajador y exigencias que se plantean a sus capacidades.  
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Fuente:Adaptado por Karina Simbaña, Robert D. Caplancitado en la Organización internacional del 
trabajo, O.I.T. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo p 34.18 
 
1.5.2 Distinción entre ajuste subjetivo y ajuste objetivo 
 
Ajuste subjetivo (AS) se refiere a las percepciones de P y E que tiene el trabajador. 
Ajuste objetivo (AO) se refiere a evaluaciones que en teoría no presentan sesgo subjetivo ni error. 
 










Fuente: Adaptado por Karina Simbaña, Robert D. Caplancitado en la Organización internacional del 
trabajo, O.I.T. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo p 34.18 
 
1.6 La carga de trabajo 
 
El conocimiento de las necesidades, capacidades y limitaciones se caracteriza en conIlustraciones las 
condiciones psicosociales del trabajo para reducir el estrés y mejorar la salud en los trabajadores. 
 
Los estudios realizados sobre el cerebro y el comportamiento han identificado rendimiento y otras en 
las que el rendimiento se deteriora. La carga de trabajo y la capacidad cerebral es un principio 
biológico fundamental que tiene numerosas aplicaciones en el desarrollo laboral. 
 
Los investigadores han determinado una serie de criterios para definir el “trabajo saludable, en estos 
criterios se hace insistencia en la necesidad a que se dé a los trabajadores la oportunidad de:  
Ejemplo evaluar el ajuste PE con respecto a la carga de trabajo de una secretaria al introducir 
datos sobre la base tanto del número de pulsaciones por minuto que exige esa tarea (E) como 
del número de pulsaciones del trabajador (P). 
Ejemplo, evaluar el ajuste PE objetivo respecto a la capacidad mecanográfica examinando el ajuste 
entre el número de pulsaciones por minuto que se exigen en la carga de trabajo efectiva asignada al 
trabajador (EO) y la capacidad de éste evaluada en una prueba objetiva de esa destreza profesional 
(PO). 
El ajuste PE subjetivo podría evaluarse pidiendo al trabajador que estimara su capacidad de 





Ilustraciones 8. Criterio para un Trabajo Saludable 
 
Fuente: Adaptado por Karina Simbaña, Robert D. Caplancitado en la Organización internacional del 
trabajo, O.I.T. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo p 34.20 
 
1.6.1 Vigilancias de las respuestas corporales en el trabajo 
 
El  trabajador  al enfrentarse a diversas peticiones de trabajo es valorado a través del cerebro.  El 
proceso de valoración se evalúa el grado de las exigencias en concordancia a las capacidades de 
afrontamiento propias.  
 
Las técnicas de registro biomédicas permiten respuestas corporales en el lugar de trabajo sin interferir 
en las actividades del trabajador. Estas técnicas de vigilanciapermiten  averiguar  la presión arterial o 
las pulsaciones. Dicha información es importante junto con exámenes realizados con las hormonas del 
estrés, permitiendo  contribuir para la identificación de  los factores tanto negativos como protectores 
relacionados con el contenido y la organización del trabajo. La investigación permite determinar 
factores perjudiciales y protectores en el ambiente de trabajo se puede utilizar como varas de medir a 
las personas mismas.  
 
1.7 La jornada de trabajo 
 
La duración del tiempo que trabaja una persona constituye aspectos fundamentales en su experiencia 
de la situación laboral. La mayoría de los trabajadores piensan que se les paga por su tiempo más que 
por sus esfuerzos, y de esa manera en la transacción que se realiza entre ellos y jefe se intercambia 






en un contexto 
















en su lugar de 
trabajoa un  
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tiempo por dinero. El tiempo  es  un valor alto debido a su importancia para el trabajador en el sentido 
de que le permite  relacionarse con la: 
 
 Familia 
  Los amigos   
 Participar en los acontecimientos de la comunidad 
 
 El tiempo tiene un precio elevado y por tanto exigir una compensación financiera adicional con 
respecto a la  JORNADA NORMAL.  
 
Se altera el  equilibrio cuando las medidas tales como la compresión de la jornada semanal, en la que 
se reduce el número de viajes a la semana, o la jornada flexible, que reduce el tiempo de los traslados 
porque le permite al trabajador evitar las horas punta. 
 
1.8 El diseño del entorno 
 
Es una serie de condiciones físicas del entorno laboral que pueden observarse, registrarse o 
modificarse, mediante intervenciones de diseño arquitectónico, diseño de interiores y medidas 
urbanísticas.  
 
Se examinan resultados de salud, como la satisfacción y el estado de ánimo del trabajador, la cohesión 
de los grupos de trabajo, la reducción del estrés, la prevención de las enfermedades y los accidentes, y 
los apoyos que puede prestar el entorno para la promoción de la salud en el lugar de trabajo. 
 
La relación entre las personas y su medio, perciben que su situación es controlable, favorable desde el 
punto de vista social y compatible con sus necesidades y capacidades concretas para el desarrollo de 
las actividades.  
 
Las relaciones entre el diseño del centro de trabajo y la salud en el trabajo pueden examinarse a 









Ilustraciones 9. Niveles de análisis del diseño del centro de trabajo 
 
 
Fuente: Adaptado por Karina Simbaña, Daniel Stokolscitado en la Organización internacional del 
trabajo, O.I.T. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo p 34.22 
 
Ilustraciones 10. Recursos de diseño del lugar de trabajo y posibles beneficios para la salud. 
 
 
Fuente:DanielStokolscitado en la Organización internacional del trabajo, O.I.T. Enciclopedia de salud 
y seguridad en el trabajo p. 34.25 
2.Características ambientales de 
la zona de trabajo 
3.Organización física 
de los edificios que 
albergan un 
determinado lugar de 
trabajo 
4.Servicios exteriores y 
las características 
urbanísticas de las 
instalaciones. 
 
1.Disposición física de 




1.9 Gestión de la calidad total 
 
El  sistema de gestión se conoce con diversos nombres, el que ha logrado mayor difusión es el de 
gestión de la calidad total (GCT).  
 
Según (Feigenbaun1991; Mann 1989; Senge 1991).La GCT se ofrece en varias “versiones”, conviene 
no perder de vista que es un sistema que comprende una filosofía de gestión y una serie de medios 
poderosos de mejorar la eficiencia de los procesos productivos. Elementos comunes: 
 




Fuente: Adaptado por Karina Simbaña,Dennis Tolsmacitado en la Organización internacional del 
trabajo, O.I.T. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo p. 34.37 
 




Enlaza la definición y comunicación de una visión al futuro de la organización, el cambio de la cultura 
de gestión en los trabajadores en la que se mantenga la colaboración en lugar de la competencia y se 
centre el objeto de todo el trabajo en la satisfacción de las necesidades de los clientes. 
La CGT es el concepto de la organización como un sistema de procesos correlacionados, constituye 
una herramienta básica para generar un esfuerzo completamente integrado por el rendimiento en todos 
Hincapié en la calidad 
Interés centrado en 
satisfacer las 
expectativas de los 
clientes (“satisfacción 
del cliente”) 
Apuesta por la 
participación e 








Vigilancia de los 
resultados estadísticos 
de los procesos 
(“gestión por hechos”) 
liderazgo (“visión”) 
Apuesta decidida por 
la formación 
(transformación en 




los niveles.La ausencia de una transformación de la cultura organizativa, se determina niveles de 
mando inferiores, suele ser  que muchos esfuerzos de GCT no seaneficientes. 
 
2. Planificación estratégica 
 
Es dirigir la actividad de toda la organización al logro de  objetivos básicos y a la posibilidad de 
reaccionar con agilidad a los cambios en el entorno. Se caracteriza por ser  precisa y refuerza la 
necesidad de una participación de los mandos y trabajadores de todos los niveles  hacia el logro de los 
objetivos. 
 
3.    La mejora continua de la calidad 
 
Son los incrementos de la calidad, satisfacción de los clientes y la mejora de la posición competitiva. 
El  poder en los trabajadores para que efectúen cambios provechosos en sus respectivos procesos de 
trabajo se integra en la transformación cultural en la que se basa la GCT; dotar a los mismos el 
conocimiento, las capacidades y las herramientas necesarias para alcanzar la mejora permanente de la 
calidad. 
Las principales herramientas utilizadas en la GCT son:  
 
Ilustraciones 12. Instrumentos Utilizados por la CTG 
 
Fuente: Adaptado por Karina Simbaña, Dennis Tolsma citado en la Organización internacional del 
trabajo, O.I.T. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo p. 34.37 
 
Falta investigación basada en estudios controlados que aporten resultados en materia de salud, tomen 
en consideración la posibilidad de que se produzcan efectos tanto negativos como positivos, sobre la 
a) el diagrama de Pareto, 
determina gráficamente los 
problemas  más frecuentemente 
se repiten y que se deben 
abordar. 
b) el diagrama de control 
estadístico, determina el grado de 
variabilidad del proceso no 
mejorado 
c) los diagramas de flujo, reflejan 
exactamente cómo se realiza el 
proceso en un momento 
determinado. 
d) la herramienta más versátil e 
importante sea el diagrama de 
Ishikawa (o diagrama de “espina 
de pescado”) cuya invención se 




salud, y establezcan una relación causal de estas consideraciones con factores medibles de la filosofía 
de gestión y de la práctica de la GCT.  
 
Se determina  que la GCT influye directamente en la salud en el trabajo si los esfuerzos por elevar la 
calidad se centran expresamente en la salud y seguridad. Es por ello que  el resto del trabajo en una 
empresa, la actividad vinculada a la salud laboral y ambiental comprende amplios procesos 
correlacionados a los que se aplican fácilmente las técnicas de mejora de los procesos. 
 
La  GCT es un sistema integral basado en las dimensiones humanas del trabajo.Se apoya en una serie 
de técnicas eficaces que permiten utilizar los datos obtenidos de los procesos de trabajo para 
documentar, analizar y mejorar continuamente estos procesos. 
 
1.10 Cultura y clima organizativo 
 
La  organización en proceso de trabajo se compone de numerosos elementos, como liderazgo, 
estructura, recompensas, comunicaciones, etc., que se incluyen en los conceptos generales de clima y 
cultura organizativos. En el clima se han abordado muchos de los conceptos clave de la investigación 
organizativa así como elementos los cuales son: 
 
 La  comunicación (mayor o menor apertura) 
 El conflicto (constructivo o disfuncional) 
 El liderazgo (apoyo u orientación)  
 La importancia concedida a las recompensas (distingue por una retroinformación positiva o 
negativa o por una orientación hacia la disciplina).  
 
La cultura está constituida por  valores, normas y formas de comportamiento compartidos por los 
miembros de la organización. 
 
Los cinco componentes básicos de la cultura organizativa:  
 
 





Fuente: Adaptado por Karina Simbaña, Dennis Tolsma citado en la Organización internacional del 
trabajo, O.I.T. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo p. 34.38 
 
La cultura puede manifestarse en diversos niveles: 
1. cultura dominante de la organización 
2. subculturas asociadas a unidades concretas 
3. contraculturas, presentes en unidades de trabajo escasamente integradas en el conjunto de la 
organización. 
 
Las culturas llegan a ser: 
 
 Fuertes (ampliamente compartidas por los miembros de la organización) 
 Débiles (no compartidas por la generalidad)  
 Transición (durante el período de sustitución de una cultura por otra). 
 
Clima y cultura se complementan  en las percepciones de los patrones de comportamiento culturales 
constituyen buena parte del objeto de estudio de las investigaciones sobre el clima. Los miembros de 
una organización pueden describir las características organizativas (el clima) debido a influencias 
culturales y subculturales dentro de la organización. 
 
Presunciones básicas 
(creencias inconscientes que 
conIlustracionesn las 
percepciones de los 
miembros en lo que respecta) 
Valores (preferencia por 
unos resultados sobre 
otros) 
Normas de comportamiento 
(creencias sobre los 
comportamientos considerados 
correctos o incorrectos, como la 
forma de vestir y el trabajo en 
equipo) 
Patrones de comportamiento 
(prácticas reiteradas observables, 
como la retroinformación 
sistematizada del rendimiento y la 
toma de decisiones por las 
instancias superiores)   
Artefactos (símbolos y 
objetos utilizados para 
expresar mensajes culturales, 
como los logotipos y los 






2. Cultura organizacional 
 
2.1 Definición de cultura organizacional 
 
“La cultura es un fenómeno simbólico que integra un conjunto complejo de representaciones 
organizadas por un código de relaciones y valores: tradiciones, religión, leyes, política, ética, 
artes, y todo aquello que, nazca donde nazca, impregne al hombre en su conciencia más honda 
y dirija su comportamiento en todas las formas de su actividad.” 
(Martínez Avella, 1971, pág. 166) 
 
“La cultura organizacional se refiere a un sistema de significado comportamiento entre sus 
miembros y distingue a una organización de las otras. Este sistema contiene un grupo de 
características clave que la organización valora.” 
(Robbins, 2009, pág. 551) 
 
Se propone que la Cultura Organizacional es una percepción relativamente uniforme 
mantenida por la organización; es un concepto descriptivo y tiene características comunes y 
estables que permiten distinguir una organización de otra, para lo cual hay que profundizar en 
cada uno de estos puntos: 
(Robbins, 2009, págs. 45-46) 
 
Ilustraciones 14. Puntos de la Cultura de acuerdo a Robinson 
 
 
Fuente: Adaptado por Karina Simbaña, Robbins, Stephen p (1988) Comportamiento Organizacional: 
Teoría y Práctica, 1°ed. México. D.F. Prentice Hall Hispanoamérica, pp.45-46 
 
La Cultura Organizacional se determina a través del comportamiento de los individuos es decir que 
cada Organización tiene su propia cultura en la que se desarrollan los trabajadores.Debe progresar 
frente a la demanda y cambios a que están sometidas dentro de la sociedad. 
1. La Cultura Organizacional es una percepción, pero existe 
en la organización no en el individuo. Como resultado 
individuos con diferentes antecedentes o en diferentes 
niveles de la organización tienden a describir la cultura de la 
organización en términos similares. 
2. La Cultura Organizacional es un 
término descriptivo,  se ocupa de los 
miembros perciben a la organización, no 





2.2 Antecedentes históricos del estudio de la cultura organizacional 
 
La cultura ha presentado una mezcla de rasgos  afectivos, que determinan a una sociedad en un período 
determinado. Comprendiendo  modos de vida, ceremonias, artes, invenciones, tecnologías, sistemas de 
valores, derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias. La cultura presenta como 
base del aprendizaje organizacional en un sentido tanto profesional como social. 
 
El origen del concepto de cultura organizacional, se ubica  en Alemania durante la segunda mitad del 
siglo XIX, en el año 1880. A partir de esta década surge el estudio de la cultura en las organizaciones, 
para que éstas ejecuten adecuadamente, sean más eficientes o para que logren objetivos tales como 
elevar la calidad de vida y aumentar la productividad.  
 
La Institucionalización es la precursora de la Cultura. La idea de considerar a las organizaciones como 
cultura donde hay un sistema de significados compartidos por sus miembros es un fenómeno 
relativamente. Hasta mediados de la década de 1980, la mayor parte  la mayoría de las  organizaciones 
eran consideradas  como medios relacionales por medio de los cuales coordinar y controlar grupos de 
personas.  
 
El origen de la Cultura como  variable independiente afecta las actitudes y comportamientos de  los 
empleados se pueda rastrear más de 50 años en el pasado, hasta el concepto de institucionalización.  
 
La institucionalización opera para producir una comprensión común entre los miembros respecto de lo 
que es un comportamiento apropiado y fundamentalmente significativo. Cuando una organización 
adquiere permanencia institucional, los modos aceptables de comportamiento se hacen evidentes en sí 
mismo para sus miembros. Esto es la esencia  lo mismo  que hace la cultura organizacional, el 
entendimiento de que es lo que constituye la cultura de una organización y como se crea, sostiene y 
aprende, mejorara la capacidad para explicar  pronosticar el comportamiento de las en el trabajo. 
 
2.3 Características de cultura organizacional 
 
Mediante los estudios realizados se determina que la cultura organizacional presenta 7 características 




1. Innovación y aceptación del riesgo: es el grado hasta el cual se alienta a los empleados a 
ser innovadores y asumir riesgos. 
2. Atención al detalle: es el grado hasta donde se espera que los empleados demuestren 
precisión, análisis y atención al detalle. 
3. Orientación a los resultados: es el grado hasta donde la administración se enfoca en los 
resultados o consecuencias, más que en las técnicas y procesos utilizados para alcanzarlos. 
4. Orientación hacia las personas: es el grado hasta donde las decisiones administrativas 
toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas dentro de la organización. 
5. Orientación al equipo: es el grado hasta donde las actividades del trabajo están 
organizadas en torno a equipos, en lugar de hacerlo alrededor de los individuos. 
6. Energía:es el grado hasta donde la gente es energía y competitiva, en lugar de calma. 
7. Estabilidad:es el grado hasta donde las actividades organizacionales prefieren el 
mantenimiento del statu quo en lugar de insistir en el crecimiento. 
 
2.4 Funciones de la cultura organizacional 
 
La cultura desempeña diversas funciones dentro de una organización: 
 
1. Tiene un papel de definición de límites; es decir crea diferencias entre una organización y 
las demás. 
2. Conlleva un sentido de identidad para los miembros de la organización. 
3. Facilita la generación del compromiso con algo más grande que el interés personal del 
individuo. 
4. Mejora la estabilidad del sistema social la cultura es el pegamento social que ayuda  a 
mantener unida a la organización, al proporcionar normas apropiadas para lo que deben 
hacer o decir los empleados. 
5. La cultura sirve como mecanismo de control y de sensatez que guía y modela las 
actitudes y el comportamiento de los empleados; con esta última función define las reglas 
de la cultura: 
 
Cada organización perfecciona conocimientos y reglas que generan el comportamiento diario en el 
lugar de trabajo. Los trabajadores nuevos aprenden las reglas, aceptándolos como  miembros 
integrados a la organización. Las sanciones tanto a mandos altos como bajos da como resultado una 
desaprobación. El cumplimiento de las reglas es la base principal de recompensas y ascensos. A 
medida que las organizaciones han ampliado sus tramos de control, aplanado sus estructuras, 
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introducido equipos de trabajo, reducido la formalización y delegado autoridad a los empleados, el 
significado compartido proporcionado por una cultura fuerte asegura que todos estén apuntando en la 
misma dirección.  
 
2.5 Elementos y componentes 
 
La cultura se encuentra una serie de elementos entre los cuales tenemos:  
 
 Valores:Son convencimientosesenciales que se hacen presentes en la conducta, desde el punto 
de vista social, personal a otro modo contrario o estado de existencia. 
 Costumbres: Conjunto de usos que posee un país o un individuo,  permite diferenciarlo de los 
demás.  
 Ritos:Secuencias repetitivas de las actividades que expresan y refuerzan los valores centrales 
de la organización.  
 Historias: Son narraciones de hechos referentes a los fundadores, a las decisiones que afectan 
el futuro de la empresa y por supuesto a la alta gerencia. Su función es plasmar el pasado en el 
presente.  
 
2.6 Socialización de la cultura y del conocimiento organizacional 
 
“Independientemente de lo bueno que sea el trabajo de reclutamiento y selección que haga 
una empresa, los nuevos empleados no están adoctrinados por completo en una cultura de la 
organización. Como no están familiarizados con esta, hay un potencial para que alteren las 
creencias y costumbres existentes. Por tanto la organización quiere ayudarlos a que se 
adapten a su cultura. Este proceso de adaptación se llama Socialización.”  
(Robbins, 2009, pág. 625) 
 
En el proceso de Socialización hay que tener en cuenta que la etapa más crítica de este proceso es el 
momento de entrar a la organización. Aquí es cuando la organización quiere moldear al recién llegado 
como un empleado “en buena disposición”. Los trabajadores que no aprendan los comportamientos 
esenciales, se arriesgan a ser etiquetados como “inconformes” o “rebeldes”, lo que con frecuencia lleva 
a la expulsión. Pero la organización socializara cada empleado, aunque tal vez no tan explícitamente, 





















Fuente:Robbins, Stephen p (2009) comportamiento organizacional, 13°ed. México. D.f. Pearson 
educación,  p 562 
 
La socialización puede considerarse como un proceso que consta de tres etapas: 
 
1. La etapa de previa a la llegada: Reconoce de manera explícita que cada individuo llega con 
un  conjunto de valores, actitudes expectativas que se forman cuanto al trabajo por realizar y a 
la organización. 
 
Según Robbins(2009) menciona en un ejemplo:En muchos trabajos particularmente los de tipo 
profesional los nuevos miembros han pasado por un amplio proceso de socialización previa en 
cuanto a capacitación. Si los ejecutivos de negocios piensan que los empleados exitosos 
valoran la ética de las ganancias, son leales y trabajan duro y desean tener logros, pueden 
contratar individuos egresados de las universidades que hayan moldeado de acuerdo a este 
patrón. Las investigaciones demuestran que aquello que saben las personas antes de unirse a 
la organización y lo proactiva que sea su personalidad, predicen de manera crítica lo bien que 
se ajustaran a la nueva cultura. 
(Robbins, 2009, págs. 561-562) 
 
El proceso de selección también actúa para asegurar la inclusión del “tipo correcto”: aquellos que se 
ajustaran. “En realidad la aptitud del individuo para presentar la cara apropiada durante el proceso de 
selección determina en primer lugar su capacidad para avanzar en la organización. El éxito depende del 
grado con que el aspirante anticipe correctamente las expectativas y deseos de aquellos miembros de la 
organización que estén a cargos de la selección”. 
 







Previa a la llegada Encuentro Metamorfosis 
  






PROCESO DE SOCIALIZACIÓN 
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2. La Etapa de encuentro: El individuo se enfrenta a la  división entre sus expectativas respecto 
del trabajo, compañeros, jefe y la organización en general y la realidad. Sus expectativas 
demuestran haber sido más o menos correctas, la etapa de encuentro solo es la reafirmación de 
las percepciones obtenidas antes. El empleado nuevo pasara por una socialización que lo 
quitara de sus conocimientos anteriores y las sustituirá por otras que la organización considera 
deseables.  
Los recién llegados se comprometen más con la organización cuando sus redes de amigos son 
grandes y diversificadas. Por último, el nuevo miembro debe solucionar cualquier problema 
descubierto durante la etapa de encuentro.   
3. La Etapa de metamorfosis: La metamorfosis y el proceso de socialización están terminados 
cuando los nuevos miembros se sienten cómodos con la organización y su trabajo. Han 
internalizado las normas de la organización y su grupo de trabajo y las entienden y aceptan. 
Los nuevos miembros se sienten aceptados por sus compañeros como individuos confiables y 
valiosos. Confían en que tienen la competencia para efectuar el trabajo con éxito. Entiende el 
sistema: nos solo sus propias tareas sino también las reglas, procedimientos y prácticas 
informales aceptadas. 
 
La metamorfosis exitosa debe tener un efecto positivo en la productividad de los nuevos empleados y 
su compromiso con la organización, así como reducir su propensión a abandonarla. 
 
2.7 Tipos de cultura organizacional 
 
• Cultura burocrática: organización que aprecia la formalidad, las reglas, los procedimientos de 
operación establecidos como una norma se hace presente la cultura burocrática. Los  miembros 
aprecian los productos y servicios al cliente. Los gerentes conciben sus funciones como buenos 
coordinadores, organizadores y vigilantes del cumplimiento de las reglas y normas escritas. 
 
 
• Cultura de clan: Sus miembros reconocen una obligación que va más allá del intercambio de 
trabajo por un sueldo. Logra la unidad por medio de un largo y profundo proceso de socialización. 
El clan está consciente de la singularidad de su historia y frecuentemente documenta sus orígenes y 
celebra sus tradiciones con diversos ritos. Los miembros comparten una imagen del estilo y 
comportamiento de la organización. En una cultura de clan, los integrantes comparten el orgullo de 
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ser parte de la membrecía, presentan un fuerte sentimiento de identificación y reconoce su destino 
común en la organización.  
 
• Cultura emprendedora: Compromiso con la experiencia, la innovación y el estar en la 
vanguardia. Reacciona rápidamente a los cambios en el ambiente creando el cambio. Se asocian 
con compañías pequeñas a medianas. 
 
• Cultura de mercado: Logro de objetivos mensurables y exigentes especialmente aquellos que 
son financieros y se basan en el mercado. Una competitividad enérgica y la orientación hacia las 
ganancias prevalecen en toda la organización. Las relaciones entre el individuo y la organización 
son contractuales. El individuo es responsable de cierto nivel de desempeño y la organización 
promete un nivel específico de remuneraciones en recompensa es decir mayores niveles de 
desempeño se intercambian por mayores remuneraciones. Valora la independencia y la 
individualidad y alienta a los miembros a que persigan sus propios objetivos financieros.  
 
2.8 Clasificación de culturas organizacional 
 
La cultura organizacional representa una percepción común que tienen los miembros de una 
organización. Esto se hizo explicito cuando definimos la cultura como un sistema de significado 
compartido. Por tanto, debemos esperar que individuos con distintas formaciones o diferentes niveles 
en la organización tiendan a describir la cultura de la Organización  en términos similares. 
 
 Cultura fuerte: sostienen con intensidad y se comparten ampliamente. En donde la 
administración deberá preocuparse menos por establecer reglas y reglamentos formales para 
guiar la conducta de los empleados.  
 Cultura débil: desperdicio de tiempo, los empleados no saben por dónde empezar, por lo cual 
se hace necesario la implementación de reglas y reglamentos formales que orienten o guíen la 
conducta de los trabajadores. 
 
2.9 Moral y satisfacción 
 
Es el resultado de las actitudes hacia el trabajo, así como el estado de ánimo de los empleadores; para 
esto se consideran los siguientes aspectos: 
 
 El trabajo 
 Sentimiento de participación y pertenencia 
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 Relaciones humanas 
 Promociones y ascensos 
 La supervisión (directivos y líderes de grupo).   
 
Moral es una consecuencia del estado motivacional provocado por la Satisfacción o insatisfacción de 
las necesidades de los individuos. La misma se eleva cuando la organización satisface las necesidades 
de los individuos y esta se disminuye cuando la organización frustra la satisfacción de tales 
necesidades, además cuando las necesidades individuales encuentran medios y condiciones de 
satisfacción, y disminuye cuando las mismas encuentran barreras externas o internas que impiden su 
satisfacción y provocan frustración.  
 
Una moral alta va acompañada de una actitud de interés, identificación, fácil aceptación, entusiasmo e 
impulso positivo con relación al trabajo, y por lo general, marcha paralela a la disminución de los 
problemas de supervisión y de disciplina. Generando colaboración, por cuanto se apoya en una base 
psicológica en que predomina el deseo de pertenencia y la satisfacción de trabajar en grupo. 
 
La moral baja cuando se hace presente el desinterés, negación, rechazo, pesimismo o apatía con 
relación al trabajo y generalmente trae problemas de supervisión y de disciplina. Por tanto la moral es 
consecuencia del grado de satisfacción de las necesidades individuales. 
 
Programas de Calidad de Vida permiten que el lugar de trabajo mejore el bienestar y la satisfacción 
de los empleados. El objetivo general  satisfacer toda la gama de necesidades de los empleados. 
 
Contratos Psicológicos generan la relación entre los individuos y las organizaciones que los emplean 
se formaliza inmediatamente escrito, en cambio se desarrolla en la mente de los empleados también 
existe un contrato psicológicoes una serie de percepciones de lo que los empleados deben a sus 
empleadores y de lo que sus empleadores les den a ellos. Este contrato ya sea considerado y  que fuese 
respetado o violado y que las partes confíen una en otra o no tiene implicaciones importantes en la 
satisfacción y motivación de los empleados y en la efectividad de la organización.  
 
Pero es posible llegar a un mejor acuerdo, tanto para el empleador como para los empleados. 
Idealmente su empleador le ofrecerá una actualización continua y un ambiente laboral estimulante en 







La comunicación es la base de toda relación interpersonal, en todo momentos enviamos y recibimos 
mensajes e interpretamos, es decir, nos estamos comunicando. No existe un estilo correcto de 
comunicación, sino formas eficaces o no de lograrlo. 
 
La comunicación es la transferencia y la comprensión de significados. La comunicación perfecta si 
fuera posible existiría cuando un pensamiento o idea transmitidos fueran percibidos por el receptor 
exactamente igual que lo imaginado por el emisor. Una buena comunicación es a menudo definida de 
manera equivocada por el comunicador como acuerdo, más que como claridad en la comprensión.  Se 
puede comprender con claridad lo que uno quiere decir y no estar de acuerdo con lo que dice. De hecho 
es usual que cuando los observadores llegan a la conclusión de que debe existir una carencia de 
comunicación ya que un conflicto ha continuado un largo tiempo, un examen minuciosamente  revela 
que está realizándose abundante comunicación eficaz.  
 
Comunicación Interpersonal 
Las personas se comunican con regularidad estén o no en una organización, la comunicación 
regularmente se da con amigos, pariente, hermanos, etc. Todo tipo de comunicación entre dos personas 
sigue un proceso común. Del mismo modo, hay una serie limitada de métodos por los cuales nos 
comunicamos entre nosotros. A continuación se revisa el proceso de comunicación y aquellos métodos 
por medio de los que transmitimos información e ideas. 
 
El proceso de comunicación 
Se necesita un propósito expresado como un mensaje a transmitir. Este mensaje pasa de una fuente (el 
emisor) a un receptor. El mensaje es convertido en una forma simbólica (llamada codificación) y a 
través de algún medio (canal) se transmite al receptor, quien retraduce el mensaje del emisor (llamado 
decodificación). El resultado es una transferencia de significado de una persona a otra. Cada uno de 
estos componentes tiene el potencial de crear distorsión y por ello afecta a la meta de una 
comunicación perfecta.  
 
La fuente inicia un mensaje al codificar un pensamiento, se ha descrito cuatro condiciones que afectan 






Es importante la comprensión del proceso de la comunicación y de los diversos métodos, por medio de 
los que nos comunicamos unos con otros. Pero las personas en las organizaciones tienen roles y operan 
dentro de una jerarquía de autoridad. Esta realidad complica la comunicación organizacional. En esta 
sección, presentamos la comunicación formal e informal, el flujo de la comunicación organizacional; 
las redes de comunicación y la relación entre comunicación y poder en la organización. 
 
Dirección del flujo de la comunicación 
La comunicación organizacional influye en dirección vertical o lateral la dimensión vertical. 
 
 Dirección descendente 
Es un administrador hacia abajo en la jerarquía de la autoridad es una comunicación 
descendente. Cuando los administradores se comunican con los subordinados, 
pensamos usualmente en el patrón descendente. Es usado para informar, dirigir, 
coordinar y evaluar a los subordinados. La comunicación descendente no tiene que ser 
oral o un contacto directo. Enviar cartas a las casas de los empleados para avisarles de 
la nueva política de licencia por enfermedad es también una comunicación 
descendente. 
 Dirección ascendente 
Se origina cuando envían informes hacia arriba en la jerarquía de la autoridad para 
informar a la administración superior del progreso realizado hacia las metas y de los 
problemas usuales. La comunicación ascendente mantiene informados a los 
administradores de como los empleados se sienten acerca de sus puestos, de sus 
compañeros de trabajo y de la organización en general. Los administradores también se 
basan en la comunicación ascendente para obtener ideas de cómo las cosas  pueden ser 
mejoradas. El alcance de la comunicación ascendente en particular la que se inicia en 
el nivel más bajo, depende de la cultura organizacional. Si la administración ha creado 
un clima de confianza y respeto quizá haya uso extensivo de la toma de decisiones 
participativa. 
 
2.11 Actitud al cambio 
 
Todo cambio genera en las personas una actitud que puede facilitar dificultar o imposibilitar la 
realización de dichos cambios. 
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Aspectos sensibles al cambio 
El cambio en la organización todos los elementos son  susceptibles, pero existen cuatro categorías en 
las que se pueden agrupar  las opciones de cambio:  
 
ESTRUCTURA: significa modificar las variables estructurales, influyendo las relaciones de 
autoridad. La modificación de la estructura en su totalidad en si cambiar la forma de trabajar.  
 
TECNOLOGÍA: La automatización de los procesos y el uso de máquinas en la producción han 
disminuido los costos y han agilizado la fabricación. El uso de la tecnología en las actividades 
administrativas ha permitido optimizar los procesos y técnicas para realizar las tareas. Esta categoría 
requiere de la constante actualización. 
 
CAMBIO DEL AMBIENTE FÍSICO: El ambiente influye en el ánimo de los empleados, si existe 
una distribución favorable de los espacios, de los objetos, que esté limpio y cómodo será más agradable 
la estancia en el trabajo.  
 
CAMBIO EN LAS PERSONAS: el cambio organizacional está basado en la gente, no en las 
categorías anteriores. Permite  el cambio de actitudes y el comportamiento, a través de procesos de 
comunicación y de solución de problemas. La disposición  modifica su manera de hacer las cosas para 
aprender a realizar nuevas tareas  y adaptarse a la generación de nuevos conocimientos. 
 
2.12 El cambio de acuerdo con su magnitud 
 
El cambio incremental se va haciendo en cierto orden establecido. Tomando  menos riesgos y se 
invierte más tiempo, debido que se supervisa cada una de las acciones que se van realizando. 
 
El cambio fundamental significa que todas las partes y relaciones cambian de manera simultánea. En 
éste se aumentan los riesgos por la sincronización paralela de los eventos y se gana tiempo. 
 
De acuerdo a su magnitud es: 
 
Primer nivel: no se identifican cambios en los supuestos básicos de la gente que forma la organización 
respecto a las mejoras que puede lograr su empresa, no hay una conciencia profunda respecto a los 
logros que pudieran ayudar a obtener. Las modificaciones se van aplicando de manera gradual  sin que 
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esto signifique un verdadero cambio conceptual o cognoscitivo del individuo, otorgando la adopción de 
hábitos.  
 
Multinivel: transformación radical de la esencia que se manifiesta entre los empleados. Se puede 
pensar en una revolución, pues las acciones se efectúan a un tiempo y con medidas que no implican la 
paciencia.  
 
2.13 Resistencia al cambio 
 
Es una respuesta emotiva y conductual ante amenazas  reales para la rutina laboral establecida. Los 
administradores aprenden  a  reconocer las manifestaciones de la resistencia, tanto en ellos mismos 
como en los  demás, para llegar a ser más eficaces en crear y apoyar el cambio. 
 
Ilustraciones 16. Gama de comportamientos individuales de resistencia 
 
 
Fuente: XI. Comportamiento Organizacional. Cambio Organizacional 








Etapas del cambio 
 
Ilustraciones 17.  Etapas del cambio 
 
 
Fuente: Adaptado por Karina Simbaña, Unidad XI. Comportamiento Organizacional. Cambio 
Organizacional http://moodle.unid.edu.mx/dts_cursos_mdl/unida/RH/CO/COS13/CO13_Lectura.pdf   
p. 220 
 
2.14 Solución de conflictos 
 
En toda organización existen problemas o conflictos entre los individuos, ya sea por razones de trabajo 
o sobre el comportamiento de los individuos que forman parte de un grupo o departamento. Así por 
ejemplo, en el aspecto personal:  
 Resentimientos entre compañeros. 
 Incomprensión etc. 
En el aspecto de trabajo: 
 Escasa coordinación. 
 Desconocimientos de los proceso 
 Métodos y procedimientos. 
 
¿Qué es el conflicto? 
 
Es la situación en la que dos o más partes perciben que tienen intereses opuestos, lo que determina 
actitudes y opiniones diferentes, derivando en un enfrentamiento. 
1. Involucrar a las personas en 
la introducción al cambio para 
que se sientan valoradas y 
asuman este compromiso.  
2. Identificar las causas de la 
resistencia para dirigir 
esfuerzos de forma específica. 
3. La dirección general tome 
conciencia sobre su 
comportamiento, ya que sus 
actitudes pueden ser las que 
provoquen la resistencia.  
4. Cuidar que las normas de 
comportamiento y actitudes 
sean seguidas en  toda la 
organización, en todos los 
niveles 
5. Poner mayor atención en 
las discusiones sobre el 




Los conflictos pueden presentarse de distinta índole como: 
 




Fuente: Adaptado por Karina Simbaña,Servicio de Prevención de Riesgos Laborales (2011). Guía 
práctica en  la resolución de conflictos laborales e identificación y actuación en los casos de acoso 
moral y/o sexista en el trabajo. http://www.hezkuntza.ejgv.euskadi.net/r43-
rlcont/es/contenidos/informacion/psicosocial/es_sprlpdfp.5 
 
¿Cómo afrontarun conflicto? 
 
Es una oportunidad  de cambio para solucionar desde  el mutuo apoyo, la corresponsabilidad y la  









Choques de personalidad. 
Falta de cooperación. 
Problemas entre áreas de 
autoridad o de poder. 
Frustraciones laborales. 
Diferencias en el grado de 




Las dos caras del conflicto 
 




Fuente: Adaptado por Karina Simbaña,Servicio de Prevención de Riesgos Laborales (2011). Guía 
práctica en  la resolución de conflictos laborales e identificación y actuación en los casos de acoso 







Una solución eficaz del conflicto exige una respuesta emocional adecuada 
 





• Hacen visibles problemas que no 
habíamos visto. 
•Ayudan a tomar decisiones con más 
cuidado. 
• Aumentan la información necesaria para 
tomar decisiones. 
•Dan espacio a la creatividad e innovación. 
•Permiten el autoconocimiento y el 
descubrimiento del otro. 




•Consumen mucha energía personal. 
•Dañan la cohesión de los grupos de 
trabajo. 
•Promueven hostilidades interpersonales. 
•Crean un ambiente laboral negativo. 
•Provocan sentimientos de desánimo, 
rechazo e inseguridad. 
•Pueden somatizarse y ocasionar 






Fuente: Adaptado por Karina Simbaña,Servicio de Prevención de Riesgos Laborales (2011). Guía 
práctica en  la resolución de conflictos laborales e identificación y actuación en los casos de acoso 
moral y/o sexista en el trabajo. http://www.hezkuntza.ejgv.euskadi.net/r43-
sprlcont/es/contenidos/informacion/psicosocial/es_sprl/adjuntos/folleto_acoso_c.pdfp.8 
 
Nuestros propios recursos permite solucionar, garantizando nuestras propias herramientas: hablando, 
pactando, reflexionando y sobre todo estar dispuesta a llegar beneficio mutuo. 
 
2.15 Toma de decisiones 
 
En todas las organizaciones los trabajadores están en constante toma de decisiones. Tomar una decisión 
implica escoger entre varias alternativas la más factible para  dar solución a los problemas o conflictos 
que se presentan en el departamento o grupo tiene su forma particular para llegar a una decisión. 
 
El proceso racional de toma de decisiones 
 





Nos permite observar 
de una manera neutra  
sin intervension de 
nuestro punto de vista. 
ANALIZAR 
Mi propia actitud frente 
a esa persona 
REFLEXIONAR 
Sobre las ventajas de la 
resolución del conflicto 
EXPONER 
Nuestro malestar de 
una forma asertiva, 




Una nueva forma de 






Ilustraciones 21.  Solución eficaz del conflicto 
 
 
Fuente: Adaptado por Karina Simbaña,Robbins, Stephen P (1988) Comportamiento Organizacional: 
Teoría y Práctica, 1°ed. México. D.F. Prentice Hall Hispanoamérica, p.71-72 
 
Tipo de Problemas 
Problemas bies estructurados. 
Estos problemas se llaman "bien estructurados". El modelo de toma racional de decisiones está en 





Surge un problema  
entre el estado deseado 
y el estado real del 
momento, cuando 
sucede algo así es 






LOS CRITERIOS DE 
DECISIÓN. 
Buscar que se cumplan 
las expectativas 
deseadas al tomar la 
decisión ya que esto 
podría hacer variar la 






3.-ASIGNAR PESO A 
LOS CRITERIOS.  
Es necesario ponderar 
cada uno de ellos y 
priorizar su importancia 





Elaborar una lista de 
todas las alternativas 
disponibles para la 






La evaluación de cada 
alternativa se hace 
analizándola con 
respecto al criterio 
ponderado. 
Una vez identificadas las 
alternativas, el tomador 
de decisiones tiene que 
evaluar de manera crítica 






La persona que tomara la 
decisión sólo tiene que 
escoger la alternativa que 
tuvo la calificación más 




Problemas mal estructurados.- 
Muchos problemas enfrentados por los mandos suelen ser problemas mal estructurados. Son totalmente 
nuevos. La información sobre ellos es ambigua e incompleta. 
2.16 Tipos de Decisiones 
 
Decisiones programadas o estructuradas      
Se caracterizan por ser de manera habitual; son de carácter repetitivo y forman parte de la rutina. 
Están dentro de aquellos problemas que tienen lugar regularmente a reglas o procedimientos 
claramente pautados, mediante los cuales se llega a la solución de forma espontánea. Surgen a partir de 
normas de carácter formal o informal, permiten al sujeto tomar decisiones. 
Esta clase de decisiones restringen la libertad del individuo, porque dispondrá de un espacio muchos 
más circunscrito para tomar la decisión. El verdadero objetivo de estas decisiones es liberar a la 
persona, permitiendo el ahorro de tiempo, energía para el desarrollo de otro tipo de actividades. 
Decisiones no programadas  
       
Son tomadas cuando surge un problema u obstáculo poco habitual. Suelen presentarse cuando es 
necesaria la utilización de un modelo o proyecto concreto y determinado.Las decisiones no 
programadas trabajan con dificultades de carácter excepcional. Los problemas más significativos son 




















Los Factores de Riesgos Psicosocial se relacionan con la Cultura  Organizacional del personal  en la 
Dirección  de Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito. 
 
Variable independiente 
Factores de riesgo psicosociales. 
Los servidores/ras municipales se encuentran en un nivel de inadecuado y muy inadecuado con 
respecto a su exposición a los factores de riesgos psicosociales. 
 
Variable dependiente 
Cultura organizacional es el resultado de comportamientos que se hace presente en cada una de las 
organizaciones tanto públicas como privadas; es decir presentando características únicas las mismas 




Factores de Riesgos Psicosociales.  
Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones que se encuentran 
presentes en una situación laboral y que están directamente relacionadas con las condiciones 
ambientales (agentes físicos, químicos y biológicos), con la organización, con las relaciones entre los 
trabajadores, con el  contenido del trabajo y con la realización de las tareas, y que pueden afectar a 
través, de mecanismos psicológicos y biológicos, tanto a la salud del trabajador como al desempeño de 
su labor. 
 
Cultura Organizacional.  
La cultura organizacional se refiere a un sistema de significado comportamiento entre sus miembros y 

















Los Factores de Riesgos Psicosocial se relacionan con la Cultura Organizacional del personal  en la Dirección  



























 Gestión del tiempo. 




 Muy inadecuado 
 Inadecuado 
 Adecuado 
























 Moral y satisfacción 
 Comunicación 
 Actitud al Cambio 
 Solución de 
Conflictos 
 Toma de Decisiones 
 
 
















Tipo de investigación. 
Correlacional.  
 
Diseño de investigación 
No Experimental.  
 
Población y grupo de estudio. 
 
Población.  
Se trabajó con los/las servidores/ras municipales de las unidades Salud y Seguridad Ocupacional, 
Legal, Dirección, Recepción, Asesoría, Auxiliar de Servicios, Archivo. 
 
Se desarrolló el proceso de investigación con una población de 23 personas, de las unidades 




No  ya que se trabajó  con la población de las unidades anteriormente mencionadas. 
 
Técnicas e Instrumentos. 
Los instrumentos utilizados para ejecutar la investigación fueron:  
Para identificar los factores de riesgo psicosocial se utilizó el Test de Navarra.  
Para determinar la Cultura Organizacional se utilizó el Cuestionario WENS. 
 
Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos. 
 
El Test de Navarra referente a factores de riesgo psicosociales-identificación en el ambiente laboral. 
Fue elaborado por Matilde Lahera Martín y Juan José Góngora. Instituto Navarro de Salud Laboral. 
Fue  estructurado  para el alumnado y para el profesorado con el objetivo de obtener una visión global 
respecto a los factores de riesgo de tipo psicosocial. Dicho cuestionario se caracteriza por presentar 30 
ítems, el cual fue utilizado y validado por los técnicos de Servicio de Seguridad e Higiene en el Trabajo 
y Formación del Instituto Navarro de Salud Laboral del Gobierno de Navarra. 
 
Para un mejor conocimiento de los trabajadores se procedió  ejecutar las siguientes modificaciones: 
1. Con respecto a los datos relativos no he tomado tres ítems los cuales son: 




 Plantilla: no es necesario para el análisis debido que el personal no tiene datos acerca 
de la nómina de empleados. 
 Números de delegados de Prevención: debido que es la primera vez que se va realizar 
y no ha existido delegados.  
 
2. Léxico de las siguientes preguntas: 
 
 Pregunta 21 
¿Se organizan, de forma espontánea, eventos en los que participan la mayoria de la plantilla? 
 
( Cambio a: ) 
¿Se organizan, de forma espontánea, eventos en los que participan la mayoria de los trabajadores? 
 
 Pregunta 29 
¿Han aumentado las bajas de origen psicológico de larga duración en el personal? 
( Cambio a: ) 
 
¿Han aumentado las ausencias de origen psicológico de larga duración en el personal? 
Estos cambios se ejecuto  para la comprensión de los trabajadores y no exista la distorcion de la 
informacion, ademas no se altero  la cantidad numerica al realizar el respectivo analisis estadistico  del 
mismo. 
 
Con respecto al Cuestionario W.E.N.S. permitio medir la cultura organizacional de los servidores/ras. 
No se  procedio  a realizar modificaciones en su lexico, debido que el mismo es entendible y apto para 
el trabajador. 
 
El desrrollo del cuestionario W.E.N.S. presenta parametros en los cuales se partira de una breve 
induccion del mismo  en el cual se debio una explicacion de aspectos importantes para el desarrollo de 
la investigacion con la finalidad de que se tenga el conocimiento de: 
 
¿Qué es Psicología Organizacional? 
• Perfil y funciones del Psicólogo Industrial  
• ¿Qué es Cultura Organizacional?  




- Actitud al cambio 
- Solución de conflictos  
- Toma de decisiones 
• Breve análisis de diagrama de causa y efecto 
• Presentación y forma de aplicación del Cuestionario W.E.N.S 
Se culminara con dos preguntas las cuales son: 
¿Qué dificultades tiene para realizar mejr tu trabajo? 
¿Qué alternativa propone para mejorar? 
 
El taller de Diagnóstico de Asertividad que se complementa con la aplicación del W.E.N.S. debido al 
tiempo que se lleva para ejecutarlo la Tutora determino  que nose puede detener las actividades del 
personal por lo tanto no se aplico el taller pero se entrego un  triptico para mayor información para el 
personal.  
 
Recolección de datos.  
 
Los datos de la presente investigación fueron obtenidos las unidades Salud y Seguridad Ocupacional, 
Legal, Dirección, Recepción, Asesoría, Auxiliar de Servicios, Archivo de acuerdo las características 
siguientes: Los servidores a los que se les detecto que estaban siendo víctimas de los factores de riesgo 
psicosocial, a la par presentaban cultura organizacional inadecuada. Se procedió a realizar una 
investigación mediante la aplicación del cuestionario factores de riesgo psicosociales-identificación en 
el ambiente laboral arrojando resultados que estaban siendo afectados por los factores de riesgo 

















RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (tablas y gráficos) 
 
Gráfico 1. Servidores/ras Municipales de la Dirección de Recursos Humanos del Ilustre 
Municipio de Quito. 
 
 
Fuente: Test de Navarra 
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-Mediante la representación gráfica  obtenida se determina que la población se 
encuentra distribuida por las unidades de Seguridad y Salud Ocupacional con el 30,43% de los 
servidores, Archivo y Dirección con el 17,39%, Legal con el 13,04, mientras que Asesoría y Auxiliar 
de Servicios es de 8,70%. Son los porcentajes de  la Dirección de Recursos Humanos del Ilustre 
Municipio de Quito con respecto a los trabajadores existentes en las anteriores unidades mencionadas.
            





















Numero de Servidores/ras 7 3 4 4 1 2 2











TABULACIÓN DEL TEST DE NAVARRA 
 
Gráfico 2. Primer factor participación, implicación, responsabilidad. 
 
 
Fuente: Test de Navarra  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-De acuerdo a los datos estadísticos obtenidos del factor de PARTICIPACIÓN, 
IMPLICACIÓN, RESPONSABILIDAD se determina  que el  47,83% se encuentra en un  nivel 
INADECUADO;  debido a  los problemas existentes y así  dificultando el desarrollo de la institución 
















0 - 7 MUY
ADECUADA
8 - 15 ADECUADA
16 - 24
INADECUADO
25 - 40 MUY
INADECUADA
# DE PERSONAS 0 0 11 12










Gráfico 3. Segundo factor formación, información, comunicación. 
 
 
Fuente: Test de Navarra  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-La gráfica del factor de FORMACIÓN, INFORMACIÓN, COMUNICACIÓN 
representa que el 47,83% determinando un nivel   INADECUADO; por lo cual la institución no está 
permitiendo el flujo de la información necesaria para el desarrollo de las diversas tareas de los 





















22 - 35 MUY
INADECUADA
# DE PERSONAS 0 3 11 9










Gráfico 4. Tercer factor gestión del tiempo. 
 
 
Fuente: Test de Navarra  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-Mediante la representación gráfica  obtenida se determina que el 43,48% de 
GESTIÓN DE TIEMPO se encuentra en un nivel INADECUADO;  debido a la deficiente autonomía 


















0 - 5 MUY
ADECUADA
6 - 11 ADECUADA
12 - 17
INADECUADO
18 - 29 MUY
INADECUADA
# DE PERSONAS 0 6 10 7


















Fuente: Test de Navarra  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-La representación estadística obtenida en el cuadro de COHESIÓN DE GRUPO es de 
43,48%  encontrando en un nivel ADECUADO; debido a que  el desarrollo de la relaciones entre los 
trabajadores es participativa en las actividades a ejecutarse garantizando que el servicio sea adecuado 





















18 - 29 MUY
INADECUADA
# DE PERSONAS 2 10 8 3














Gráfico 6. Resultado total de los factores de riesgos psicosociales evaluados. 
 
 
Fuente: Test de Navarra  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-Mediante la representación estadística general de los factores se determina que el 
43,48% de la población se encuentra en un nivel Inadecuado con respecto a los Factores de Riesgos 























# DE PERSONAS 1 4 10 8














RESULTADOS OBTENIDOS DEL CUESTIONARIO WENS CON REFERENTE A LA 
CULTURA ORGANIZACIONAL. 
 
Gráfico 7.Primer factor a evaluar MORAL Y SATISFACCIÓN. 
 
 
Fuente:Cuestionario WENS.  
Autor: Karina Simbaña. 
 
 
Interpretación.-De acuerdo a los datos estadísticos  de MORAL Y SATISFACCIÓN  se determina  
que el  52,17% se encuentra en un  nivel BAJO; por lo cual  es un punto de preocupación en las 
























# DE PERSONAS 0 0 5 12 6










Gráfico 8.Segundo factor a evaluar COMUNICACIÓN 
 
 
Fuente: Cuestionario WENS.  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-En la gráfica de COMUNICACIÓN representa que el 60,87% determina en un nivel  




























# DE PERSONAS 0 2 14 7 0











Gráfico 9.Tercer factor a evaluarACTITUD AL CAMBIO 
 
 
Fuente: Cuestionario WENS.  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-Mediante la representación gráfica  obtenida se determina que el 69,57% de la 
ACTITUD AL CAMBIO  se encuentra en un nivel Medio; por lo cual su respectiva recomendación es 



























# DE PERSONAS 0 6 16 1 0












Gráfico 10.Cuarto factor a evaluar SOLUCIÓN DE CONFLICTOS 
 
 
Fuente: Cuestionario WENS.  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-La representación estadística obtenida en el cuadro de SOLUCIÓN DE 
CONFLICTOS es de 39,13%  encontrando en un nivel BAJO; por lo cual su recomendación 
se encuentra en punto de preocupación, debido que existe conflictos entre los trabajadores con 


























# DE PERSONAS 0 3 7 9 4













Gráfico 11.Quinto factor a evaluar TOMA DE DECISIONES 
 
 
Fuente: Cuestionario WENS.  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.-En la gráfica de TOMA DE DECISIONES representa que el 47,83% determina en un 
nivel  MEDIO; por lo cual su respectivamente recomendación es de  elevar el nivel, debido  a que las 



























# DE PERSONAS 1 4 11 7 0










Gráfico 12. . Resultado total de los factores del Cuestionario WENS 
 
 
Fuente: Cuestionario WENS.  
Autor: Karina Simbaña. 
 
Interpretación.- Mediante la representación gráfica  obtenida se determina que el 60,87% de la 
población se encuentra en un nivel Medio  de la Cultura Organizacional; por lo cual su respectiva 
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Hipótesis de investigación. 
 
“Los Factores de Riesgos Psicosocial se relacionan con la Cultura  Organizacional del personal  en 
la Dirección  de Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito.” 
 
Hipótesis nula. 
Los Factores de Riesgos Psicosocial no se relacionan con la Cultura Organizacional del personal  en la 
Dirección  de Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito. 
 
Selección del nivel de significado.  
Se trabaja con un error máximo del 5% y el 95% será el nivel de confiabilidad para la investigación.  
 
Criterio. 
Rechácese la hipótesis de investigación si el valor calculado es mayor a 21.3 y menor a 21.3 que este 




Fórmula para la comprobación de Hipótesis 
 
X² = Chi cuadrado  
Σ = Sumatoria  
Fo = Frecuencia observada  




























































0 0 0 1 0 1 
ADECUADO 0 0 2 2 0 4 
INADECUADO 0 0 7 3 0 10 
MUY 
INADECUADO 
0 0 5 3 0 8 




















































0 0 0,60869565 0,39130435 0 1 
ADECUADO 0 0 2,43478261 1,56521739 0 4 
INADECUADO 0 0 6,08695652 3,91304348 0 10 
MUY 
INADECUADO 
0 0 4,86956522 3,13043478 0 8 



















CASILLA X,Y O E O-E (0-E)2 (O-E)2/E 
MUY ADECUADO MUY ALTO 0 0 0 0 0,000 
MUY ADECUADO ALTA 0 0 0 0 0,000 
MUY ADECUADO MEDIO  0 0,6086957 -0,609 0,37051046 0,609 
MUY ADECUADO BAJA 1 0,3913043 0,6087 0,37051046 0,947 
MUY ADECUADO MUY BAJA 0 0 0 0 0,000 
ADECUADO MUY ALTA 0 0 0 0 0,000 
ADECUADO ALTA 0 0 0 0 0,000 
ADECUADO  MEDIO 2 2,4347826 -0,435 0,18903591 0,078 
ADECUADO BAJA 2 1,5652174 0,4348 0,18903591 0,121 
ADECUADO MUY BAJA 0 0 0 0 0,000 
INADECUADO  MUY ALTO 0 0 0 0 0,000 
INADECUADO ALTA 0 0 0 0 0,000 
INADECUADO MEDIO 7 6,0869565 0,913 0,83364843 0,137 
INADECUADO BAJA 3 3,9130435 -0,913 0,83364843 0,213 
INADECUADO MUY BAJA 0 0 0 0 0,000 
MUY INADECUADO MUY ALTA 0 0 0 0 0,000 
MUY INADECUADO ALTA 0 0 0 0 0,000 
MUY INADECUADO MEDIO 5 4,8695652 0,1304 0,01701324 0,003 
MUY INADECUADO BAJA 3 3,1304348 -0,13 0,01701324 0,005 
MUY INADECUADO MUY BAJA 0 0 0 0 0,000 
TOTAL 23    2,11 
 
Grados de libertad 0.1 0.05 0.025 0.01 0.005 
1 2.71 3.84 5.02 6.63 7.88 
2 4.61 5.99 7.38 9.21 10.6 
3 6.25 7.81 9.35 11.34 12.84 
4 7.78 9.49 11.14 13.28 14.86 
5 9.24 11.07 12.83 15.09 16.75 
6 10.64 12.59 14.45 16.81 18.55 
7 12.02 14.07 16.01 18.48 20.28 
8 13.36 15.51 17.53 20.09 21.95 
9 14.68 16.92 19.02 21,67 23.59 
10 15.99 18.31 20.48 23.21 25.19 
11 17.28 19.68 21.92 24.73 26.76 







Como el valor de chi calculado es 2,11 nos indica que se encuentra en la zona de aceptación por estar 
comprendida entre los valores ± 21,3 por lo tanto se encuentra comprobada la hipótesis de 
investigación “LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SU RELACIÓN CON LA 
CULTURA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL  EN LA DIRECCIÓN  DE RECURSOS 































 Al realizar el respectivo diagnósticos de los Factores de Riesgos Psicosociales se determina 
que dentro de la institución lo servidores/ras municipales se encuentran en un nivel 
inadecuado; debido a las actividades que  desarrollan, la interacción tanto con los usuarios 
internos como externos, el tiempo que les lleva para ejecutar sus funciones y la información 
para desarrollar su tareas. De tal manera que su sistema de trabajo compartido permite 
relacionar con la  Cultura Organizacional permitiendo establecer el bienestar de los empleados 
y la garantía como Talento Humano. 
 
 La identificación de los factores de riesgos psicosociales permitieron reconocer  en  qué  etapa 
se encuentra la institución debido al desarrollo que presenta la organización y como el personal 
va ejecutando su actividades en el diario vivir. En si permite determinar la capacidad de cómo 
afecta tanto a la salud del empleado como el desarrollo de su trabajo. 
 
 Los Factores de la Cultura Organizacional permite relacionar con el diagnostico de los factores 
de riesgos psicosociales y así  saber cómo se encuentra el trabajador dentro de la institución y 
sus actividades cotidianas, permitiendo que la cultura asegure que todos estén hacia una misma 
dirección.  
 
 Al establecer los factores de la cultura perimirá diseñar un programa de Capacitación para que 
mejore la Cultura Organizacional, en la cual debería ser tomado en cuenta Moral y Satisfacción 
debido que los trabajadores se encuentran en un nivel bajo obtenido por el instrumento WENS 
que se les aplico. 
 
 Existen factores de riesgos psicosociales que presentan niveles bastantes altos; y que 












 El diagnostico que se realizo de los factores de Riesgos Psicosociales debe ser utilizado como 
instrumento para beneficiar a la institución y determinar cuáles son sus fortalezas y 
debilidades, no de ser tomado como un medio de persecución a los trabajadores, fomentar el 
trabajo en equipo y mejorar el bienestar de su cultura Organizacional y su garantía del talento 
Humano. 
 
 La salud del trabajado como el desarrollo de sus actividades son aspectos que se debe trabajar 
con técnicas de trabajo en equipo, reuniones de trabajo utilizando el diagrama de Ishikawa  
instrumento que efectúa un trabajo organizado, además con un cronograma permitiendo que las 
actividades sean entregadas en el tiempo estipulado y no presenten errores al ejecutarlas y 
realizando el respectivo seguimiento. 
 
 Fortalecer la cultura organizacional mediante una inducción al nuevo personal y una re 
inducción al personal ya existente; él en primer aspecto garantizara que el personal vaya hacia 
una misma dirección, tomar en cuenta la motivación del personal cuando se haya realizado un 
trabajo adecuado.  
 
 La aplicación del Programa de Capacitación para que mejore la Cultura debería realizarse por 
cada departamento que se tomó como muestra para la aplicación del instrumento, una vez 
socializado aplicar a los demás departamentos para  obtener mejor resultados de la 
capacitación por parte de los que reciben como de los que la ejecuten. 
 
 Fortalecer los aspectos positivos que presenta la cultura organizacional de la institución y 
mejorar los aspectos negativos desde luego partiendo del control y mejoramiento de los 
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Anexo A. Plan de investigación aprobado 
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
 
 




LINEA DE INVESTIGACION: Diagnósticos situacionales en las organizaciones y sistema integrales 
de selección de personal, metodologías contemporáneas para la integración de las personas a las nuevas 
organizaciones en el milenio; para el análisis de los factores críticos de éxito y áreas de resultados 




















Los Factores de Riesgo Psicosocial y su relación con la Cultura Organizacional del personal  en la 
Dirección  de Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito. 
 
2. JUSTIFICACIÓN 
Los Factores de Riesgos Psicosociales dentro de la Organización es un aspecto fundamental debido 
que su relación con la Cultura Organizacional permitirá que el personal  tenga que ver dentro de un 
proceso de socialización, a través de una objetivación social.  
 
El estudio de los Factores Psicosocial dentro de la Dirección  de Recursos Humanos del Ilustre 
Municipio de Quito, es presentar un adecuado nivel de protección en la salud de los trabajadores, 
garantizando que la Cultura no se altere puesto que es  la base del funcionamiento organizacional; 
cada organización es diferente es el reflejo de su estructura como de las actitudes de sus miembros. 
Aportará beneficios para los empleados, se conocerán y se tomarán en cuenta las  necesidades, 
habilidades, inquietudes y expectativas que deben ser consideradas para mejorar la Cultura 
Organizacional  por lo cual el éxito de la Dirección. 
 
La investigación es importante debido a que el Director está sujeto de nuevos paradigmas dentro de 
la Organización, acabando con costumbres arraigadas dentro del sector público que solo han ido 
presentando ciertos inconvenientes que no les ha permitido avanzar, por lo tanto el estudio será 
factible. Sin olvidar que el personal también será participe dentro de las actividades que se 
realizara debido que los mismos están dispuestos para mejorar tanto en su puesto de trabajo como 
en la Organización. 
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
3.1. Formulación del Problema 
El problema  de estudio se vincula  en la ejecución de los procesos y actividades del personal de la 
Dirección de Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito, ocasionando alteración en los 
Factores de Riesgo Psicosocial, retrasos en la  aplicación de los objetivos institucionales y sobre 






3.2. Preguntas  
 
 ¿Cuáles son los Factores de Riesgo Psicosocial? 
 ¿Cuáles son los Factores  del Cultura Organizacional? 




3.3.1. Objetivo General 
Diagnosticar los Factores de Riesgo Psicosocial de la Dirección de Talento Humano del Ilustre 
Municipio de Quito y su relación con  Cultura Organizacional. 
 
3.3.2. Objetivo Específicos 
 
 Identificar los Factores Riesgo Psicosociales. 
 Establecer los Factores del Cultura Organizacional. 
 Diseñar un Programa de Capacitación para que mejore la Cultura Organizacional. 
 
3.4. Delimitación del espacio temporal 
La investigación se efectuara en las instalaciones del Ilustre Municipio de Quito en el periodo de 
Octubre del 2012 a Septiembre del 2013. 
 
4. MARCO TEÓRICO 
4.1. Posicionamiento teórico: 
 
La presente investigación partirá del criterio científico de Steven L. Sauter, Joseph J. HurrellJr, 
Lawrence  R. Murphy y Lennart, manifiesta que los factores psicosociales, comprenden aspectos 
del puesto de trabajo y delentorno de trabajo,las funciones laborales, las relaciones interpersonales 
en eltrabajo y el diseño y contenido de las tareas. Elconcepto de factores psicosociales se extiende 
también alentorno existente fuera de la organización (por ejemplo, exigenciasdomésticas) y a 
aspectos del individuo (por ejemplo, personalidady actitudes) que pueden influir en la Cultura 
Organizacional por lo tanto Robbinson plantea que es un sistema  compartido por los miembros, el 
cual distingue a una Organización de los demás. No es un factor apreciable a simple vista y mucho 
menos tangible, pero es de vital importancia que los miembros de una organización conozcan y 
comprendan el entorno laboral al cual pertenecen. Por lo cual los dos autores manifiestan son 
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factores del bienestar de los empleados dentro de la Organización y su garantía como Talento 
Humano. 
 
4.2. Plan Analítico: 
 
CAPITULO N° 1 FACTORES PSICOSOCIALES 
 Definición de Factores Psicosociales 
 Clasificación de Factores Psicosociales 
 Factores Debido al Puesto 
 Consecuencias de los Factores Psicosociales 
 El ajuste persona-entorno 
 La carga de trabajo 
 La jornada de trabajo 
 El diseño del entorno 
 Gestión de la calidad total 
 Cultura organizativa 
 
CAPITULO N° 2 CULTURA ORGANIZACIONAL 
 Definición de Cultura Organizacional 
 Antecedentes históricos del estudio de la cultura organizacional 
 Características de Cultura Organizacional 
 Funciones de la Cultura Organizacional 
 Elementos y Componentes 
 Socialización de la cultura y del conocimiento organizacional 
 Tipo de Cultura Organizacional 
 Clasificación de Cultura Organizacional 
 Toma de decisiones  
 Conflictos Laborales 
 Actitud  
 Comunicación 







4.3. Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
 
 ORGANIZACIÓN INTERNACIONAL DEL TRABAJO, O.I.T.Enciclopedia de salud y 
seguridad en el trabajo, 3º ed. España. Editorial: Española p34.2 
 ROBBINS, Stephen P (1996) Fundamentos de Administración, 1°ed. México. D.F. Editorial: 
Miembro de la Cámara Nacional de la Industria, p681. 
 MUCHINSKY, Paul M. (2007) Psicología Aplicada de Trabajo, 8°ed. México. D.F. Editorial: 
Thomson Learning, Inc. Pag. 217 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN  
     Enfoque Mixto: se medirá e interpretara  las variables a investigar.  
 
6. TIPO DE LA INVESTIGACIÓN 
Correlacional: debido a  que se relaciona los Factores Psicosociales con el Cultura organizacional. 
 
7. FORMULACIÓN DE LA HIPOTESIS 
 
7.1. Planteamiento de la Hipótesis 
Los Factores de Riesgos Psicosocial se relacionan con la Cultura  Organizacional del personal  en la 






















Los Factores de Riesgos Psicosocial se relacionan con la Cultura Organizacional del personal  en la Dirección  
de Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito. 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 


















 Gestión del tiempo. 
 Cohesión de grupo. 
 Moobing. 
 
 Muy inadecuado 
 Inadecuado 
 Adecuado 

























 Moral y satisfacción 
 Comunicación 
 Actitud al Cambio 
 Solución de 
Conflictos 
 Toma de Decisiones 
 
 

















8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
8.1. Diseño  no experimental 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
9.1. POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
9.1.1. Características de la Población 
Población: 23 personas que constituyen el personal Dirección de Recursos Humanos del Ilustre 
Municipio de Quito de las respectivas Unidades Salud y Seguridad Ocupacional, Legal, Dirección, 
Recepción, Asesoría, Auxiliar de Servicios, Archivo. 
9.1.2. Diseño de la muestra 
No se seleccionara muestra porque se trabajara con toda la población. 
10. MÉTODOS Y TÉCNICAS AUTILIZAR 
 
10.1.  Métodos: 
Método Inductivo- Deductivo: nos permite obtener datos de la situación de cada uno de los 
servidores y también del grupo en general. 
 
Método Descriptivo: permitirá describir los Factores de Riesgo Psicosocial y también de la 
Cultura Organizacional de la Institución. 
 
Método Estadístico: permitirá una serie de procedimiento para el manejo de datos cualitativos y 
cuantitativos en la investigación. 
 
10.2. Técnicas: 
Observación: es una de las técnicas que dentro de la investigación nos permite distinguir el 
comportamiento de los empleados, además las circunstancias que se van presentando en el 
ambiente laboral y puesto de trabajo. 
 
Cuestionario: nos permitirá evaluar los Factores de Riesgo Psicosocial y la Cultura 
Organizacional de la institución. 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 
 Planificar el proceso de la  investigación. 
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 Realizar  Diagnostico de los Factores de Riesgos Psicosociales. 
 Aplicación del Cuestionario de Cultura Organizacional. 
 Diseño  del Programa  de Capacitación. 
 Análisis de los Resultados. 
 Retroalimentación. 
 
12. PLAN ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
Se presentara una vez que la investigación haya finalizado. 
13. RESPONSABLES 
Dra. Elsa Bimos Supervisor 
Ing. Ney Salazar Tutor 
Karina Simbaña Estudiante  
 
14. RECURSOS 














La Dirección de RR.HH. del Ilustre Municipio de Quito 
 
14.2. Recursos Económicos: 
Transporte 50.00 
Copias e Impresiones 100.00 
Material Fungible 50.00 

























































Reconocimiento de la Institución             
Elaboración del plan  del Proyecto de Investigación             




           
Corrección del Plan de Investigación             
Entrega y aprobación del Plan del Proyecto de 
Investigación 
            
Elaboración del Marco Teórico             
Aplicación del cuestionario W.E.N.S  y de Factores 
de Riesgo Psicosocial 
            
Análisis de los resultados de la aplicación de los 
cuestionarios  
            
Diseño del Programa de capacitación             






 ORGANIZACIÓN INTERNACIONAL DEL TRABAJO, O.I.T.Enciclopedia de salud 
y seguridad en el trabajo, 3º ed. España. Editorial: Española p34.2 
 ROBBINS, Stephen P (1996) Fundamentos de Administración, 1°ed. México. D.F. 
Editorial: Miembro de la Cámara Nacional de la Industria, p681. 
 MUCHINSKY, Paul M. (2007) Psicología Aplicada de Trabajo, 8°ed. México. D.F. 




                             DRA. ELSA BIMOS 




                           KARINA SIMBAÑA 





















Anexo B. Glosario Técnico 
 
ABSENTISMO: “ausencias del trabajador al trabajo" comprensivas de las "faltas de 
puntualidad al trabajo" y de las "faltas de asistencia al trabajo", legalmente justificadas o no 
(“absentismo laboral" propiamente dicho). 
 
AMBIENTE TERMOHIGROMÉTRICO: Son las condiciones físicas ambientales de 
temperatura, humedad y ventilación, en las que desarrollamos nuestro trabajo. 
Todo tipo de trabajo físico genera calor en el cuerpo, por ello el hombre posee un sistema de 
autorregulación con el fin de mantener una temperatura constante en torno a los 37º C. 
 
CULTURA ORGANIZACIONAL: Abarca los valores, las tradiciones y las conductas que 
caracterizan a los trabajadores de una empresa. 
FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL: Conjunto de exigencias y características del trabajo, 
del ambiente laboral y de la organización, que al interaccionar con las capacidades, situación 
personal, expectativas, cultura, actitudes y necesidades del trabajador pueden incidir 
negativamente en su salud. 
ORGANIZACIÓN: Toda compañía, negocio, firma, establecimiento, empresas, institución, 
asociación o parte de los mismos, independiente que tenga carácter de sociedad anónima, de que 
sea pública o privada con funciones y administración propias. En las organizaciones que 
cuentan con  más de una unidad operativa, definirse como organización cada una de ellas. 
 
REGISTRÓ BIOMÉDICAS: permiten vigilar las respuestas corporales en el lugar de trabajo 
sin interferir en las actividades del trabajo. 
 
RITMOS BIOLÓGICOS:Funciones fisiológicas siguen unas repeticiones cíclicas y regulares. 
Coinciden con los estados del sueño, siendo la mayoría de ellos más activo durante el día que 
durante la noche. 
SIGLAS Y ACRÓNIMOS: 
PE. Persona-Entorno 
AS.Ajuste Subjetivo 
AO. Ajuste Objetivo 





Anexo C. Test 
 
TEST DE NAVARRA (Adaptado) 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
TEST DE FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES DE NAVARRA  
 
 
Este cuestionario pretende obtener una visión global de su organización respecto a los 
factores de tipo psicosocial. 
A continuación le presentamos una serie de preguntas con varias alternativas de 
respuesta. 
Desde un punto de vista general, elija la opción que más se acerque a su empresa. 
Le informamos de que cualquier dato que usted aporte en el cuestionario será tratado 
de manera CONFIDENCIAL. 
En cada pregunta le ofrecemos un apartado denominado OBSERVACIONES, utilícelo 
siempre que desee hacer una aclaración o puntualización al respecto, cuando necesite 
explicar alguna de sus opciones o cuando la alternativa escogida no englobe a la 
totalidad de las personas que forman parte de su empresa. 
Ante cualquier duda que le surja durante la ejecución de la encuesta, no dude en pedir  
cualquier aclaración o información adicional. 
Muchas gracias por su colaboración. 
 


















Actividad a la que se dedica_______________________________________________ 






¿El trabajador tiene 
libertad para decidir 





C. Sí cuando la tarea 
se lo permite. 
D. Sí es la práctica 
habitual. 








atención a las posibles 
sugerencias y/o 
reclamaciones 
planteadas por los 
trabajadores? 
A. No, no existe. 
B. Sí aunque en la 
práctica no se 
utiliza. 
C. Sí, se utiliza 
ocasionalmente. 
D. Sí, se utiliza 
habitualmente. 






¿El trabajador tiene la 
posibilidad de ejercer el 





C. Sí, habitualmente. 
D. Sí, puede 
adelantar trabajo 
para luego tener 
más tiempo de 
descanso. 







¿El trabajador dispone 
de la información y de 
los medios necesarios 
(equipos, herramientas, 
etc.) para realizar su 
tarea? 
A. No. 
B. Sí, algunas veces. 
C. Si, habitualmente. 
D. Sí, siempre. 






Ante la incorporación 
de nuevos trabajadores, 
¿se les informa de los 
riesgos generales y 
específicos del puesto? 
A. No. 
B. Sí, oralmente. 
C. Sí, por escrito. 
D. Sí por escrito y 
oralmente. 






Cuando el trabajador 
necesita ayuda y/o 
tiene cualquier duda 
acude a: 
A. un compañero de 
otro puesto. 




C. Un encargado y/o 
jefe superior. 
D. No tiene esa 
opción por 
cualquier motivo. 









Las situaciones de 
conflictividad entre 
trabajadores, ¿se 
intentan solucionar de 
manera abierta y clara? 
A. No. 




C. Sí, entre todos 
los afectados. 











trabajadores elegir sus 
días de vacaciones? 








tener en cuenta las 
necesidades de los 
trabajadores. 
C. Sí, la empresa 
concede o no a 
demanda del 
trabajador. 
D. Sí, los 
trabajadores se 
organizan entre 
ellos, tienen en 
cuenta la 
continuidad de la 
actividad. 









incidentes en su 
puesto de trabajo 
(equipo, maquina, 
etc.)? 






B. Sí, solo 
incidentes 
menores. 
C. Sí, cualquier 
incidente. 






¿El trabajador tiene 
posibilidades de realizar 
pausas dependiendo 
del esfuerzo (físico y/o 
mental) requerido por la 
actividad? 
A. No por la 
continuidad del 
proceso. 
B. No, por otras 
causas. 
C. Sí, las 
establecidas. 
D. Sí, según 
necesidades. 






¿ Se utilizan medios 
formales para transmitir 
informaciones y 









D. Sí, medios orales 
y escritos. 







En términos generales, 




B. Sí, a veces 
C. Sí habitualmente. 
D. Sí, siempre. 














alcanzar por el 
trabajador. 
B. Colabora con el 
trabajador en la 
consecución de 
fines. 










¿Se recupera los 
retraso? 
A. No. 
B. Sí, durante olas 
pausas. 
C. Sí, incrementando 
el ritmo de 
trabajo. 
D. Sí, alargando la 
jornada. 






¿Cuál es el criterio de 
retribución al 
trabajador? 
A. Salario por 
hora(fijo) 
B. Salario mas bono 
colectiva 
C. Salario mas bono 
individual. 






¿Se facilitan las 
instrucciones precisas a 
los trbajadores sobre el 
modo correcto y seguro 
de realizar las tareas? 
A. No. 
B. Sí, de forma oral. 
C. Sí de forma 
escrita ( 
insttrucciones). 
D. Sí, de forma oral 
y escrita. 






¿El trabajador tiene la 
posibilidad de hablar 
durante la realizacion 
de su tarea? 
A. No, por la 
ubicación del 
trabajador. 
B. No, por el ruido 
C. No, por otros 
motivos. 




E. Sí, conversaciones 
más largas. 






¿Han recibido los 
mandos intermedios 
formación para el 
desempeño de sus 
funciones? 
A. No. 
B. Sí, aunque no ha 
habido cambios 
significativos en 
el estilo de 
mando. 





D. Sí, la mayoría ha 
modificadosu 
estilo de mando. 






¿Existe la posibilidad 
de organizar el tabajo 
en equipo? 
A. No. 
B. Sí, cuando la tarea 
se lo permite. 
C. Sí, enfunción del 
tiempo disponible. 
D. Sí siempre se hace 
en equipo. 
A    B      C     D   
 
Pregunta 20 
¿El trabajador controla 
el resultado de su 
trabajo y puede corregir 





C. Sí, habitualmente. 
D. Sí cualquier error. 






¿Se organizan, de 
forma espontánea, 
eventos en los que 
participan la mayoria de 
los trabajadores? 
A. No. 
B. Sí, una o dos 
veces al año, 
C. Sí, varias veces 
según surja el 
motivo. 






¿El trabajador puede 
detener el trabajo o 
ausentarse de su 
puesto de trabajo? 
A. No, por el proceso 
productivo. 
B. No, por otros 
motivos. 
C. Sí, con un 
sustituto. 
D. Sí, sin que nadie 
le sustituya. 






¿Existe, en general, un 
buen clima en el lugar 
de trabajo? 
A. No. 
B. Sí, a veces. 
C. Sí, habitualmente. 
D. Sí, siempre 








¿El trabajador recibe 
informacion suficiente 
sobre los resultados de 
su trabajo? 
A. Se le informa de 
la tarea a 
desempeñar. 
B. Se le informa de 
la tarea a 
desempeñar(canti
dad y calidad). 
C. Se le informa de 
los objetivos 
alcanzados por la 
empresa. 
D. Se le anima a 
participar en el 
establecimiento 
de metas. 







¿El trabajador tiene la 
opcion de cambiar de 
puesto y/o de tarea a lo 
largo de su jornada 
laboral? 
A. No. 
B. Se cambia de 
manera 
exepcional  
C. Sí, se rota entre 
compañeros de 
forma habitual. 
D. Sí, se cambia 
según lo considera 
el trabajador. 






Ante la incorporaion de 
nuevas tecnologias, 
nueva maquinaria y/o 
nuevos métodos de 
trabajo ¿se instruye al 
trabajador para 
adaptarlo a esas 
nuevas situaciones. 
A. No. 
B. Sí, oralmente. 
C. Sí, por escrito. 
D. Sì por escrito y 
oralmente. 






¿Qué tipo de relaciones 
son las habituales en la 
empresa? 
A. Relaciones de 
colaboracion para 























De los problemas que 
existen en un 
departamento, 
sección….¿esta siendo 















¿Han aumentado las 
ausencias de origen 
psicológico de larga 











¿Hay alguna persona  
que estan siendo 
aislada, ignorada o 
excuida del grupo en 
virtud de características 
físicas o personales? 
A. Sí. 
B. No. 






























¿Incluirá usted otros temas que no han sido tratados en esta ficha de evaluación de 
factores psicosociales? 
















Muchas gracias por su colaboración. 
Le recordamos que toda la información 




























































Anexo D. DISEÑO DE LA CAPACITACIÓN 
 
 
TALLER de “Satisfacción y Moral” 
 
Tema:Estrategias para mejorar la Satisfacción y Moral de las Unidades de la Dirección de 
Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito  
Participantes:  
 Unidades de: Salud y Seguridad Ocupacional, Legal, Dirección, Recepción, Asesoría, 
Auxiliar de Servicios, Archivo. 
 Karina Simbaña  
 
Sección: Psicología Industrial 
Horarios: 14:00-15:20 
Objetivo General: Brindar conocimiento al personal de las Unidades acerca de estrategias para 

















Adecuación del lugar donde se 




 Proyección de 
material digital 






 Saludo de Bienvenida al 
personal a participar. 
 
 Proyección de un 
video 
 Breve introducción 






45 minutos  
 Estrategias para mejorar la 
Moral  y Satisfacción 
 
 1-8 Karina Simbaña  






 Aplicación  del Diagrama 
de ISHIKAWA 
 Evidencia del desarrollo de 
capacitación 
 Con formación grupos 
por las respectivas 
unidades. 
 Cámara fotográfica 
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PRESENTACION EN PPT 
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